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Abstract 
Author: Emilia Johansson and Erica Hillerbrand 
Title: “Well everybody thinks it’s great with men in a working party” – A qualitative 
interview study of the desire of more men in social work  
Supervisor: Karin Kullberg 
Assessor: Malin Arvidson  
The aim of this study is to discuss and analyze how recruiters in the Swedish social service 
look at gender in social work and how that approach can effect male and female social 
workers in the labor market. We also aimed to examine how the Swedish law of 
discrimination (Diskrimineringslag 2008:567) can affect social work. The importance of this 
study was to create a critical discussion about the importance of men in social work. The 
study was based on interviews with eight recruiters in the Swedish social service. The results 
were then analyzed by applying discourse theory, gender theory and theories about gender in 
the labor market. We discovered that two discourses were prominent in our study. One saying 
that gender balance in social work is desirable and another saying that one should not 
generalize about gender. These discourses tend to collide because the first named make 
gender relevant in social work while the other makes gender irrelevant. We have also 
examined why gender balance is desirable. Arguments that stand out in our study is that 
gender balance in social work would result in positive effects for the clients, the climate at 
work and that the status, legitimacy and wages would increase. We have then applied gender 
theory on these arguments to explain why gender becomes relevant in social work. We also 
discovered that the Swedish law of discrimination has a small impact on social work 
according to our study, since the intentions of the law is consistent with the intentions of our 
informants. The intention that gender balance is desirable. The intention to recruit men seems 
to have existed without the law. We discovered that the out informant’s desire to recruit men 
to social work can give men an advantage on the labor market.  
Key words: “social work”, “gender balance”, “gender theory”, “men”, “diskrimineringslag 
(2008:567)”. 
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Problemformulering 
Vi har sedan vi började på socionomprogrammet fått intrycket att det finns en allmän 
uppfattning om att det behövs fler män i socialt arbete, både från socialhögskolan och genom 
våra erfarenheter från fältet.
1
 Detta var inget vi till en början reflekterade närmare över, för en 
jämn könsfördelning är väl alltid bra?! Men allt eftersom har vi ifrågasatt denna uppfattning, 
som verkade ses som en självklarhet, och började fundera på vad det kunde tänkas få för 
konsekvenser för yrkeskåren socionomer? Vi hade av tidigare studenter på socialhögskolan 
hört att de nyexaminerade killarna hade lättare att få jobb än tjejerna och vi började då 
fundera kring om det kunde härledas till en önskan om fler män i socialt arbete?  
 
Jämn könsfördelning är något som även regleras i Diskrimineringslag (2008:567) där det 
framkommer att arbetsgivare ska verka för en jämnare könsfördelning på arbetsplatsen genom 
att särskilt anstränga sig för att få in personer av det underrepresenterade könet. I socialt 
arbete blir det underrepresenterade könet män varför diskrimineringslagen kan sägas uppmana 
till att fler män behövs i socialt arbete. Grundar sig önskan om en jämnare könsfördelning i 
socialt arbete i svensk lagstiftning eller rör det sig om andra faktorer? I de sammanhang vi 
kommit i kontakt med påståendet att det behövs fler män i socialt arbete har aldrig någon 
direkt förklaring givits. För att hävda att det finns ett behov av fler män menade vi att det 
krävs en motivering, kan män till exempel bidra med något som inte kvinnor kan bidra med? 
Lagstiftningen menar att jämnare könsfördelning på arbetsmarknaden är viktigt då det antas 
bidra till ökad jämställdhet, står detta motiv även bakom påstående att det behövs fler män 
inom socialt arbete? Vi ansåg att behovet av en jämnare könsfördelning hade framställts som 
en näst intill odiskutabel sanning och vi ville därför se frågan ur andra perspektiv. 
 
Med hänvisning till de ovanstående förda resonemangen vill vi öppna upp för en kritisk 
diskussion kring behovet av fler män i socialt arbete och diskrimineringslagens eventuella 
inverkan på detta. Vi tar vår utgångspunkt i intervjuer med rekryterare inom socialtjänsten 
angående deras syn kring kön i socialt arbete. 
 
                                                          
1
 År 2010 var 15 procent av alla utbildade socionomer i Sverige män och 85 procent var kvinnor. SCB (2012) 
Arbetskraftbarometern ’12 – Utsikten på arbetsmarknaden för 72 utbildningar 
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Syfte och frågeställningar 
Syftet med vår uppsats är att utifrån genusteori diskutera och analysera hur rekryterare ser på 
kön i socialt arbete och vad ett sådant synsätt kan få för konsekvenser för kvinnliga och 
manliga socionomers möjligheter på arbetsmarknaden. Vi vill även undersöka vilken inverkan 
diskrimineringslagen kan ha på frågan om kön i socialt arbete. Våra frågeställningar blir 
således: 
 
> Hur ser rekryterare inom socialtjänsten på den ojämna könsfördelningen i socialt arbete? 
>Hur menar de att en jämnare könsfördelning skulle kunna påverka socialt arbete? 
> Hur resonerar de kring att arbete mot en jämnare könsfördelning regleras i 
diskrimineringslagen och vad det kan ha för inverkan på socialt arbete? 
 
 
Bakgrund 
Socialt arbete och kvinnor 
Dagens sociala arbete har sin grund i filantropin där det ansågs vara ett kall som skulle utföras 
av välgörenhet och inte i försörjningssyfte. I och med grundandet av Centralförbundet för 
Socialt Arbete (CSA) 1903 drevs dock frågan om en professionalisering av socialt arbete fram 
och en förändring skedde under 1900-talets första decennier (Kollind 2003; Aronsson 2008). 
Den första “riktiga” utbildningen för socialarbetare infördes 1921 på Institutet för 
socialpolitisk och kommunal utbildning och forskning, men det var först under 1960-talet som 
utbildningarna växte kraftigt i antal (Meuwisse & Swärd 2006; Kullberg 2006). Socialt arbete 
har under hela sin historia varit ett kvinnodominerat område. Kvinnornas dominans i socialt 
arbete kan härledas till ett särartstänk där kvinnor och män ansågs vara olika till sin natur. 
Kvinnor var de som bedömdes lämpade att sköta det sociala arbetet på grund av sina 
moraliska egenskaper och för att de hade erfarenheter av att sköta hem och familj (Kollind 
2003). 31 procent av dem som examinerades från den sociala linjen på Socialhögskolan i 
Lund under 1950-talet var män vilket kan jämföras med perioden 1990-1996 då 17 procent av 
de examinerade var män (Kullberg 1997 i Kullberg 2006). Av de som examinerades från 
landets alla socionomutbildningar 2010/2011 var 12 procent män (SCB 2012a). Av statistiken 
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att döma har alltså antalet män som examineras i socialt arbete sjunkit under den angivna 
perioden. 
 
Den könsuppdelade arbetsmarknaden  
Socialt arbete är inte ensamt om att vara könsuppdelat. Det kan snarare sägas vara en regel än 
ett undantag att yrkeskårer har en ojämn könsfördelning. År 2010 hade endast tre av de 30 
största yrkena i Sverige en jämn könsfördelning (det vill säga minst 40 procent av varje kön). 
Dessa var kockar och kokerskor, läkare och universitets- och högskolelärare (SCB 2012b). 
Detta trots att arbete mot en jämnare könsfördelning har varit på agendan sedan flera 
decennier tillbaka. Regeringen tillsatte 1972 en delegation som ämnade främja rättvisa mellan 
könen och det var i samma veva som ordet jämställdhet började användas för att tala om 
kvinnors och mäns lika rätt, där jämn könsfördelning på arbetsmarknaden ansågs vara en 
viktig del (Hirdman 2003; Prop. 1978/79:175). Kollektivavtal instiftades för att reglera 
jämställdhet i arbetslivet men detta ansågs inte vara tillräckligt varför en lagstiftning för att 
skynda på och skärpa jämställdhetsarbetet var nödvändig (Widerberg 1980). 
 
Lagstiftning 
År 1980 trädde Lagen (1979:1118) om jämställdhet mellan kvinnor och män i arbetslivet, i 
kraft vilken var den första lagen som reglerade jämställdhet i arbetslivet. Lagen var 
könsneutralt utformad och fokuserade därför på att främja både kvinnors och mäns villkor i 
arbetslivet. Lagens åtgärder var indelade i två delar som skulle verka kompletterande, den ena 
om ett förbud mot könsdiskriminering och den andra om aktiva åtgärder. Förbudet mot 
könsdiskriminering innebar att en arbetstagare eller arbetssökande inte fick missgynnas på 
grund av sitt kön. Detta kunde handla om att någon på grund av sitt kön fick sämre villkor på 
arbetsplatsen eller nekades anställning trots att personen var bäst lämpad för arbetet. 
Diskrimineringsförbudet utformades för att skydda den enskilda människan från 
diskriminering. Lagen var tvingande och kunde därmed inte avtalas bort. Ett individuellt 
skydd mot diskriminering ansågs dock inte vara nog för att uppnå jämställdhet och därför togs 
bestämmelser om aktiva åtgärder in i lagstiftningen. Dessa var inte ämnade att verka för den 
enskilda individen utan skulle ses som ett aktivt arbete för att främja jämställdhet på 
gruppnivå. Denna del av lagen var inte tvingande utan dispositiv vilket innebar att den kunde 
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avtalas bort och ersättas av andra bestämmelser i ett kollektivavtal. De aktiva åtgärderna 
innebar bland annat att arbetsgivaren skulle verka för en jämn könsfördelning på arbetsplatsen 
genom att anpassa arbetsförhållanden så att de lämpade sig för båda könen. Om det inte rådde 
en i huvudsak jämn könsfördelning skulle arbetsgivaren anstränga sig för att få sökande av 
båda könen till lediga tjänster och sträva efter att anställa personer av det underrepresenterade 
könet. När det inte rådde en i huvudsak jämn könsfördelning kunde positiv särbehandling 
tillämpas. Med detta menades att arbetsgivaren vid lika eller liknande meriter kunde anställa 
en sökande av det underrepresenterade könet. Detta var alltså ett undantag från det tvingande 
diskrimineringsförbudet vilket motiverades med att strävan efter att uppnå en jämställd 
arbetsmarknad gick före att en individ i det enskilda fallet kunde bli åsidosatt. Dock kunde 
inte positiv särbehandling rättfärdigas om skillnaderna i meriter var alltför stora (Prop. 
1978/79:175; Prop. 1990/91:113).  
 
År 1992 kom en ny jämställdhetslag,  Jämställdhetslagen (1991:433), som ersatte den 
föregående lagen vilken hade kritiserats för att vara svårtillämpad och inte tillräckligt effektiv 
i strävan mot jämställdhet. Den nya jämställdhetslagen skulle även den vara könsneutral men 
ett tillägg om att framför allt främja kvinnors villkor skrevs till i portalparagrafen. Detta 
motiverades med att kvinnor varit den grupp som systematiskt utestängts och missgynnats på 
arbetsmarknaden. Därför ansågs det skäligt att framför allt främja kvinnor som grupp. Den 
nya lagen byggde vidare på sin föregångare men var mer utförlig och nya områden hade 
tillkommit och den omfattade därmed inte bara arbetslivet. Förbudet mot könsdiskriminering 
och regleringarna kring aktiva åtgärder, så som positiv särbehandling, var dock oförändrade 
(Prop. 1990/91:113). 
 
Sedan 2009 har vi ingen jämställdhetslag utan en diskrimineringslagstiftning, 
Diskrimineringslag (2008:567). Lagen berör sju diskrimineringsgrunder; kön, etnisk 
tillhörighet, sexuell läggning, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, 
könsöverskridande identitet eller uttryck samt ålder. En gemensam lag för alla 
diskrimineringsgrunder skulle ge ett starkare skydd mot diskriminering och underlätta för den 
enskilda individen att åberopa diskriminering, i synnerhet i fall då flera 
diskrimineringsgrunder var aktuella. Förutom diskrimineringsförbudet tar även denna lag upp 
aktiva åtgärder vilka gäller för några av diskrimineringsgrunderna. För 
diskrimineringsgrunden kön gäller fortfarande de tidigare nämnda regleringarna om 
könsdiskriminering och aktiva åtgärder (Prop. 2007/08:95). Vikten av att arbeta för en jämnare 
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könsfördelning på arbetsmarknaden motiveras i följande citat från propositionen till 
diskrimineringslagen med att det torde främja jämställdheten på arbetsplatser och i samhället i 
övrigt.  
 
“Regeringen anser att en så jämn fördelning som möjligt av kvinnor och män i olika yrken är av 
grundläggande betydelse för verkliga resultat i jämställdhetssträvandena på arbetslivets områden 
och i samhället i allmänhet. En jämn könsfördelning på arbetsplatserna är ett uttryck för att både 
kvinnor och män är lika delaktiga och har lika rättigheter och möjligheter i arbetslivet.” (Prop. 
2007/08:95 s 336). 
 
Begrepp och förtydliganden 
Kön 
Vi utgår i denna uppsats ifrån de biologiska könen när vi pratar om kvinnor och män alltså att 
människor utifrån sina kroppar delas in i två kategorier. Att det finns människor som inte 
definierar sig som något av dem och därmed hamnar utanför ett antagande om att världen 
består av kvinnor och män är därför en aspekt som inte kommer beröras i denna uppsats. Inte 
heller andra uppfattningar om kön, så som att biologiskt kön inte existerar, berörs.  
 
Intersektionalitet 
Det finns självfallet andra faktorer än kön som kan behöva vägas in för att kunna få en så 
heltäckande bild som möjligt. Klass, etnicitet och sexuell läggning är exempel på några andra 
perspektiv som skulle kunnat vara relevanta. Vi har dock valt att begränsa vår uppsats till att 
bara beröra könsaspekten.  
 
Jämställdhet 
Jämställdhet är ett vitt begrepp som kan definieras på olika sätt. Vi har dock valt att utgå ifrån 
definitionen av jämställdhet som ”… att kvinnor och män har samma makt att forma 
samhället och sina egna liv. Det förutsätter samma möjligheter, rättigheter och skyldigheter på 
livets alla områden” (SCB 2012b). Jämställdhet blir relevant i vår uppsats då det är svårt att 
prata om jämn könsfördelning utan att samtidigt beröra jämställdhet. Könsfördelningen i en 
grupp ses ofta som ett mått på hur jämställt det är. Detta berörs bland annat i förarbetena till 
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diskrimineringslagen där det hävdas att en jämn könsfördelning torde bidra till jämställdhet 
(Prop. 2007/08:95).  
 
Jämn könsfördelning 
Jämn könsfördelning syftar till att de finns lika många män som kvinnor i ett sammanhang. 
Idealet är en 50/50 modell men då det är svårt att förverkliga i praktiken tillåts en avvikelse 
med tio procent åt båda håll det vill säga minst 40 procent av varje kön (SCB 2012a). I socialt 
arbete är dock även en 40-60 konstellation ofta omöjligt då det finns så få manliga 
socionomer. Vi pratar därför ofta i termer av en jämnare könsfördelning vilket inte 
specificerar hur många procent som återfinns av varje kön utan bara att det kommer in fler av 
det underrepresenterade könet.   
 
Positiv särbehandling 
Av Proposition 2007/08:95 framkommer det att det inte finns någon bestämd definition av 
begreppet positiv särbehandling men det hänvisas till kriterier som grundar sig på domar i 
EG-domstolen. Vad som framkommer är att positiv särbehandling innebär att eftersatta eller 
underrepresenterade grupper får någon form av företräde, fördel eller förmån med syftet att 
uppnå jämställdhet i praktiken. En arbetsgivare ska alltså vid lika eller liknande meriter kunna 
välja den sökande av underrepresenterat kön. Det poängteras att detta inte ska ses som en 
skyldighet utan en möjlighet. 
 
Tidigare forskning 
Män i socialt arbete 
Vi har haft svårt att hitta tidigare forskning om män i kvinnodominerade yrken som varit 
relevanta för vår studie då vi till exempel inte valt att fokusera på maskuliniteter. Christine L. 
Williams (1994) har dock gjort en studie om män i kvinnoyrken som vi kommer att presentera 
närmare i vårt teoriavsnitt. När det kommer till män i socialt arbete har Karin Kullberg i sin 
licentiatavhandling, Man hittar sin nisch- Om män i socionomyrket- karriär, minoritet och 
maskulinitet (2006) och i sin avhandling Socionomkarriärer: Om vägar genom yrkeslivet i en 
av välfärdsstatens nya professioner (2011), behandlat ämnet män i socialt arbete. Bland annat 
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har hon intervjuat manliga socionomer om deras upplevelser av att vara man i socialt arbete 
och hur de ser på sina karriärer. Kullberg (2006; 2011) kommer fram till att män kan dra nytta 
av att vara i minoritet och att de därför får fördelar på arbetsplatsen och lättare får jobben de 
vill ha. Det framkommer att männen i hennes studie framförallt väljer en horisontell karriär 
och specialiserar sig inom ett visst område. Hon gestaltar detta med ett glasrullband som 
liksom en osynlig kraft för männen mot de positioner de vill ha, vilket ofta är inom de 
områden som anses ha högst status inom socialt arbete så som forskning/utbildning och 
psykoterapi/familjerådgivning. De förr så eftertraktade chefsjobben verkar ha sjunkit i status 
Kullberg (2006; 2011).  
Könets (ir)relevans i socialt arbete 
Kristina Eriksson och Maria Eriksson (2002) presenterar i artikeln “Kön har ingen betydelse 
men könsblandning är bra”: “könsgörande” i två professionella sammanhang” en 
intervjustudie med familjerättssekreterare gällande könsblandning i arbetsgruppen. Resultaten 
visar på en dubbelhet då intervjupersonerna å ena sidan uppger att kön inte spelar någon roll i 
det professionella arbetet, samtidigt som en jämn könsfördelning på arbetsplatserna ses som 
något positivt. Skillnaden mellan könen hänvisas inte till kompetens utan till “ psykologiska 
skäl”. En kvinnlig intervjuperson berättar till exempel att även om en manlig kollega säger 
samma sak som hon till en klient så får det andra effekter än när hon säger det själv. 
 
Studien belyser även att det förväntas finnas en likhet inom könen och en olikhet mellan 
könen. Därför anses kvinnor lättare förstår kvinnor och män lättare förstår män. Olikheten 
beskrivs som något komplementärt och positivt varför det blir viktigt att få in fler män på 
arbetsplatsen för att få en blandad arbetsgrupp “Normen om en tvåkönad arbetsstyrka gör 
också kårens män till ‘en bristvara’ och de blir mycket efterfrågade” (Eriksson & Eriksson 
2002:58). En könsblandad arbetsgrupp anses även vara mer neutral i sitt arbete då både 
manliga och kvinnliga perspektiv kommer fram. Detta skulle i sin tur leda till ett mer 
professionellt arbete. Eriksson och Eriksson (2002) menar att könskillnaderna återskapas 
genom att tala om vikten av en tvåkönad arbetsplats och vad respektive kön kan bidra med.  
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Blir det bättre med blandade arbetsgrupper? 
Gunbritt Sandström (1997) har genomfört en kvalitativ studie med personal på 
behandlingshem för ungdomar för att undersöka deras syn och erfarenheter på 
könssammansättning i arbetsgrupper. I studien fastslogs att kvinnor och män tillskrevs olika 
kompletterande egenskaper och ansvarsområden. En blandad arbetsgrupp skulle därför vara 
en tillgång. Att brukarna ska ha möjlighet att välja om de vill vända sig till en manlig eller 
kvinnlig anställd framhålls också som viktigt.  
 
Flertalet andra studier fastslår att blandade arbetsgrupper är något positivt för en arbetsplats. 
En jämn könsfördelning på arbetsplatsen anses av flera har en positiv inverkan på sociala 
relationer och arbetsklimat vilket bidrar till en ökad produktivitet (Blomqvist 1994; Jorfeldt 
2000). En blandad arbetsgrupp uppger Blomqvist (1994) även leder till att fler perspektiv 
kommer in och ger en möjlighet att matcha anställda och kunder med hänsyn till kön, vilket 
blir till en tillgång för arbetsplatsen Alvesson och Due Billing (1999) menar dock att 
könssammansättningen inte behöver ha någon positiv effekt på arbetsklimatet utan att andra 
faktorer spelar in. Det går därför inte att dra några generella slutsatser om könsfördelningens 
inverkan på en arbetsplats. 
 
Diskurser om jämställdhet 
Marie Norberg (2005) beskriver i sin avhandling Jämställdhetens spjutspets? Manliga 
arbetstagare i kvinnoyrken, jämställdhet, maskulinitet, femininitet och hetronormativitet tre 
olika jämställdhetsdiskurser. Genom att ha studerat politiska dokument och debatter, 
mediaframställningar samt intervjuat manliga arbetstagare i kvinnodominerade yrkeskårer har 
hon urskiljt vilka jämställdhetsdiskurser som har dominerat under olika tidsperioder.  
 
1. Jämställdhet som könsöverskridande likhet 
På 1970-talet dominerade diskursen om jämställdhet som könsöverskrivande likhet vilken 
utgår ifrån att kvinnor och män är lika varför de också ska utföra samma sysslor. Målet blev 
därför att splittra könuppdelningen på samhällets arenor och områden som tidigare varit 
stängda för det ena könet öppnades upp. Denna diskurs präglade även den första 
jämställdhetslagen, Lag (1979:1118) om jämställdhet mellan kvinnor och män i arbetslivet, 
som trädde i kraft 1980 vilken var könsneutral och därmed syftade till att främja både kvinnor 
  
 
9 
 
och mäns villkor i arbetslivet.  Jämställdhet ansågs således bäst uppnås genom att 
könssegregeringen på samhällets alla områden bryts.  
 
2. Jämställdhet som maktskillnad mellan könen  
I och med att maktskillnader mellan könen allt mer började uppmärksammas kom diskursen 
om jämställdhet som maktskillnad mellan könen att bli dominerande. Denna diskurs menar på 
att det finns en kulturellt tillskriven skillnad mellan kvinnor och män till följd av den 
maktordning som privilegierar män och därmed gör kvinnor underordnade. Kvinnor ansågs 
till följd av de patriarkala strukturerna i samhället ha sämre möjligheter i arbetslivet varför 
Jämställdhetslagen (1991:433), skulle syfta till att främst främja kvinnors villkor på 
arbetsmarknaden. Enligt denna diskurs uppnås jämställdhet bäst genom att förskjuta 
maktskillnaderna mellan kvinnor och män. 
 
3. Jämställdhet uppfattad som komplementär skillnad mellan könen  
Från 1990-talet och framåt dominerar diskursen om jämställdhet uppfattad som komplementär 
skillnad mellan könen vilken belyser att det finns en skillnad mellan könen på grund utav att  
kvinnor och män har uppfostrats olika. Denna särart ses som något positivt då mäns och 
kvinnors olika egenskaper och intressen blir kompletterande och därmed ses som en tillgång. 
Målet blir därför att bejaka olikheterna varför kvinnliga och manliga egenskaper ska 
tillskrivas samma värde. Till följd av denna diskurs hamnar variationer inom könen i 
skymundan. Könsmaktsförhållanden får begränsat utrymme i denna diskurs och jämställdhet 
uppnås genom att kvinnors och mäns olika och komplimenterande egenskaper tillskrivs lika 
värde.  
 
Jämställdhetsarbete för vem?  
Ett problem med jämställdhetsarbete menar Maud Eduards (1995, refererad i Mattson 2002) 
är att begreppet jämställdhet inte definierar vilket kön det är som ska främjas i arbetet. Att 
kvinnor är den grupp som oftast förfördelas är något som då osynliggörs i jämställdhetsarbetet 
och därmed döljs maktskillnaden mellan kvinnor och män. Eftersom män inte är i underläge 
finns det ingen anledning att jämställdhetsarbetet ska vara könsneutralt utan Eduards menar 
att detta istället kan leda till att män drar fördelar av jämställdhetsarbetet. På så vis främjar 
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inte arbetet jämställdheten utan det befäster snarare makthierarkin mellan kvinnor och män 
(Eduards 1995, refererad i Mattsson 2002). 
 
Metod 
Val av metod 
Vi valde att besvara våra frågeställningar med kvalitativa intervjuer eftersom vi ämnade att 
djupgående undersöka intervjupersonernas syn på kön i socialt arbete. Med hjälp av 
kvalitativa intervjuer kan forskaren få en god inblick i intervjupersonernas attityder, 
upplevelser och känslor genom att intervjupersonerna ges chansen att tala fritt kring ämnet 
och forskaren får möjlighet att ställa följdfrågor för att få en djupare förståelse. Detta hade 
inte varit möjligt i en kvantitativ studie då den bygger på en högre grad av struktur (Bryman 
2011, May 2001). Vi tänker även att vi genom kvalitativa intervjuer kunde få 
intervjupersonerna att reflektera mer kring ämnet jämfört med kvantitativa metoder som i 
regel präglas av en deduktiv ansats, där bestämda teorier ligger till grund för hypoteser som 
ska undersökas (Bryman 2011). I kvantitativa metoder utformas mätinstrumentet för att mäta 
en eller flera specifika och förbestämda variabler vilket leder till att studien utesluter andra 
faktorer. Vår studie utgår istället från en induktiv ansats, vilket vanligen förknippas med 
kvalitativ metod, då teori appliceras efter att empirin samlats in. Detta gav oss större 
möjlighet att vara flexibla och vi behövde inte begränsa oss till ett från början bestämt 
forskningsfokus (Bryman 2011). I vår studie kunde till exempel intervjupersonernas tankar 
och erfarenheter styra delar av intervjuerna i en annan riktning.  
 
Vi valde att använda oss av semistrukturerade intervjuer vilket innebär att vi utgått ifrån en 
intervjuguide med både slutna och öppna frågor. Valet att genomföra studien med 
semistrukturerade intervjuer grundades på att vi hade en idé om vad vi ville undersöka 
samtidigt som vi ville vara öppna för nya infallsvinklar. Med hjälp av intervjuguiden kunde vi 
försäkra oss om att alla intervjupersoner fick besvara ungefär samma frågor, samtidigt som 
det fanns utrymme att gå in på nya spår (Bryman 2011). Genom att intervjupersonerna fick 
besvara ungefär samma frågor ökade vi även jämförbarheten i studien (May 2001). Att vara 
flera personer som utför en intervjustudie skulle dock kunna försvåra jämförbarheten eftersom 
varje enskild forskare ser olika saker och påverkar undersökningen med sina personliga 
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egenskaper (Bryman 2011). Då vi båda skulle genomföra intervjuer ansåg vi att vi lättare 
kunde försäkra oss om att vi utförde intervjuerna på liknande om vi hade en intervjuguide att 
förhålla oss till.   
 
Urval 
Vår urvalsgrupp består av åtta personer som arbetar med rekrytering inom socialtjänsten i 
Skåne. I kvalitativa studier är det vanligt att forskargruppen använder sig av målinriktat urval 
och väljer då intervjupersoner som är lämpliga för att besvara frågeställningen (Bryman 
2011). Även vi valde att använda oss av målinriktat urval för att finna intervjupersoner som 
var relevanta för våra forskningsfrågor och valde därför att intervjua personer som ansvarar 
för rekrytering inom socialtjänsten. På grund av studiens begränsade omfattning var vi 
tvungna att avgränsa urvalsgruppen till åtta rekryterare. Enligt Ahrne och Svensson (2011) 
ökar sannolikheten att studieresultatet inte bara representerar enskilda personers egna 
uppfattningar om det görs minst sex till åtta intervjuer, varför vi menade att åtta 
intervjupersoner var tillräckligt för att utföra undersökningen. På grund av tidsbrist tog vi ut 
vår urvalsgrupp med ett så kallat bekvämlighetsurval, alltså ett urval av personer som var 
tillgängliga för oss (Bryman 2011). Vi valde då ut de första personerna som var villiga att 
ställa upp efter att vi kontaktat dem via mail eller telefon. Vi är medvetna om att ett 
bekvämlighetsurval minskar generaliserbarheten i resultaten men då vårt syfte var att göra en 
djupgående analys av intervjupersonernas tankar och inte att generalisera till andra kontexter 
ansåg vi att det var möjligt att ta fram urvalsgruppen med ett bekvämlighetsurval. 
 
Metodens förtjänster och svagheter 
Två centrala begrepp inom forskningsmetodik för att beskriva en studies kvalitet är validitet 
och reliabilitet. Validitet syftar till huruvida studien mäter det den avser att mäta och 
reliabilitet handlar om tillförlitligheten i mätinstrumentet och huruvida en studie kan upprepas 
och då ge samma resultat. Båda begreppen kan delas in i en intern och en extern del (Bryman 
2011, May 2001).  
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Validitet 
Intern validitet handlar om i vilken utsträckning teori och forskningsresultat hänger samman 
och stödjer varandra på ett trovärdigt sätt (Bryman 2011). Vi har i kodningen av 
intervjumaterialet sett tydliga kopplingar mellan vad intervjupersonerna tagit upp och 
teoretiska utgångspunkter samt tidigare forskning, vilket vi menar främjar den interna 
validiteten. En brist i den interna validiteten skulle kunna vara att vi låtit intervjupersonerna 
prata relativt fritt kring frågorna vilket kan ha gjort att intervjupersonerna resonerat kring 
frågorna utifrån olika subjektiva utgångspunkter.  
 
Extern validitet handlar om resultatens generaliserbarhet till andra kontexter (Bryman 2011). 
På grund av studiens begränsade omfattning hade vi endast möjlighet att intervjua en liten 
urvalsgrupp om åtta personer. Vi hade på grund av tidsbrist inte heller möjlighet att plocka ut 
intervjupersoner på slumpmässiga grunder utan använde oss utav bekvämlighetsurval och 
urvalsgruppen är således inte representativ för populationen. Detta gör att studieresultaten inte 
kan generaliseras till andra kontexter (Bryman 2011). Vi har även funderat kring huruvida de 
rekryterare som ställt upp är representativa för andra rekryterare inom yrkeskåren eller om 
detta är personer som är extra insatta eller finner ämnet särskilt intressant. Om våra 
intervjupersoner sticker ut från sina kollegor på detta vis menar vi att det kan ha påverkat 
deras svar vilket också torde minska generaliserbarheten i studien. Syftet med undersökningen 
var dock inte att finna generaliserbara resultat utan att få en djupare förståelse för hur 
rekryterare inom socialtjänsten kan se på kön i socialt arbete.  
 
Reliabilitet 
Intern reliabilitet handlar om att forskarna är eniga om hur det insamlade materialet ska tolkas 
och extern reliabilitet rör undersökningens replikerbarhet, alltså i vilken utsträckning den kan 
upprepas. Kritik som vanligen riktas mot kvalitativa studier i allmänhet är att de är svåra att 
replikera på grund av att de är ostrukturerade och på så vis beroende av forskarnas intressen 
och egenskaper (Bryman 2011). I vår studie skulle till exempel våra frågor och hur dessa 
ställts påverkas av detta. Vår ålder, personlighet och det faktum att vi båda är 
socionomstudenter och kvinnor kan med stor sannolikhet även ha påverkat både hur 
intervjupersonerna besvarat våra frågor samt hur vi sedan tolkat dessa svar utifrån våra 
subjektiva tankar och erfarenheter. Vad vi observerat och vad vi valt att inrikta oss på 
påverkas också av våra erfarenheter och intressen (Bryman 2011). Att vi är medvetna om 
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dessa faktorer och har diskuterat vad de kan ha för inverkan på studien menar vi kan minska 
risken att resultaten påverkas. Vi hade i förväg utformat en intervjuguide med frågor som vi 
inte ansåg var värderande eller ledande och på så vis menar vi att intervjupersonerna kan ha 
känt sig fria att ge sina spontana svar. Vi har även diskuterat hur frågorna skulle ställas och 
vilka eventuella följdfrågor som kunde bli aktuella samt hur vi skulle tolka deras svar för att 
minska påverkan av våra personliga värderingar. Vi har försökt vara så tydliga som möjligt 
när vi beskrivit vårt tillvägagångssätt, hur urvalet gick till och hur vi kommit fram till våra 
resultat. Vi har även bifogat vår intervjuguide som bilaga. Detta för att öka transparensen i vår 
studie och på så vis öka den interna och externa reliabiliteten (Bryman 2011). 
Tillvägagångssätt 
För att få fram relevant litteratur kring män i socialt arbete och på kvinnodominerade 
arbetsplatser använde vi oss av litteraturtips från vår handledare Karin Kullberg samt sökte 
fram litteratur i databaserna Libris och Lovisa med sökord som “socialt arbete”, 
“könsfördelning” och “män”. Vi lyckades då finna ett antal studier som behandlade ämnet och 
utgick sedan från referenslistorna i dessa när vi sökte ytterligare litteratur. Vi gjorde även 
litteratursökningar i LUB-search men fann inte mycket litteratur som var relevant för vår 
undersökning. Efter att ha samlat in tidigare publicerad litteratur började vi läsa in oss på 
området och diskutera syfte, frågeställningar samt hur vi skulle utforma våra intervjuer för att 
kunna besvara frågeställningarna. För att hitta intervjupersoner till undersökningen började vi 
med att kontakta växeln i olika kommuner i Skåne för att få tag i mailadresser och 
telefonnummer till personer som arbetar med rekrytering inom socialtjänsten. Därefter 
mailade vi ut ett informationsbrev (se bilaga 1) där idén till studien presenterades tillsammans 
med information om deltagandet. Vi fick svar direkt på mail från vissa varefter tid för intervju 
bokades in via mail. Resterande intervjupersoner fick vi tag i efter att även ha kontaktat dem 
via telefon för att höra om de ville delta i studien. För att säkerställa kvaliteten i intervjuerna 
är det viktigt att testa frågorna och öva på intervjusituationen i en pilotstudie (Bryman 2011). 
Förutom de åtta intervjuer som ingår i studien valde vi därför att även boka in en pilotintervju. 
Efter pilotintervjun gjorde vi vissa ändringar i intervjuguiden då vi kom fram till att vissa 
frågor inte behövdes medan andra behövde utvecklas. Vi lade även till vissa frågor som vi 
tyckte fattades. 
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Åtta av intervjupersonerna träffade vi på deras respektive arbetsplats då intervjuerna skedde 
under arbetstid. Den nionde genomfördes på ett café. Vi turades om att hålla i intervjuerna för 
att undvika att prata i mun på varandra. Den av oss som inte höll i intervjun tog en 
reflekterande roll och fick flika in vid behov. För att få med allt som sagts under intervjuerna 
valde vi att spela in och sedan transkribera dem. Därefter började vi koda intervjumaterialet 
och sorterade då empirin efter olika teman som stack ut eller var gemensamma i flera 
intervjuer. I analys- och resultatdelen nedan kommer vi att presentera vilka teman som blev 
tydliga i intervjuerna. Vi har arbetat tillsammans under hela processen med undantag från att 
viss läsning delades upp mellan oss samt att vi transkriberade hälften av intervjuerna var. 
 
Vid transkriberingen avidentifierade vi alla intervjupersoner och tilldelade dem istället varsin 
bokstav. Detta innebär även att deras könstillhörighet inte framgår. Vi valde att inte presentera 
deras kön eftersom det inte är en variabel som vi tagit hänsyn till i uppsatsen. Vi har intervjuat 
dem i egenskap av deras profession och inte i egenskap av deras kön. Därmed inte sagt att det 
inte kan ha haft en inverkan på deras svar.   
 
Etiska överväganden 
Innan en studie genomförs måste forskaren alltid väga värdet som undersökningen kan 
medföra mot de eventuella negativa konsekvenser som kan drabba deltagarna 
(Vetenskapsrådet 2013). Enligt SRA:s (2003) etiska riktlinjer är det inom 
samhällsvetenskaplig forskning av stor vikt att forskaren strävar efter att de negativa 
konsekvenserna för deltagarna ska bli så små som möjligt. Vetenskapsrådet (2013) har tagit 
fram fyra etiska grundprinciper för att säkerställa individskyddet; informations- samtyckes- 
konfidentialitets- och nyttjandekravet. Principerna är ämnade att fungera som underlag för att 
kunna göra en så god etisk avvägning som möjligt.  
 
Vi inledde varje intervju med att be om intervjupersonernas samtycke till att delta i 
undersökningen samt till att intervjun spelades in och att direkta citat fick användas. Vi fick 
sedan dessa samtycken inspelade. I vårt informationsbrev samt inledningsvis vid 
intervjutillfällena informerades intervjupersonerna om syftet med studien, att de deltog 
frivilligt samt att de när som helst kunde avbryta sin medverkan och även i efterhand kunde 
neka oss att använda intervjumaterialet. Vi har på så vis försökt tillgodose informationskravet 
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och samtyckeskravet (Vetenskapsrådet 2013). Intervjupersonerna informerades även om att 
deras deltagande skedde anonymt och att deras svar skulle avidentifieras i uppsatsen. Vi 
talade även om att intervjumaterialet inte skulle användas till något annat än den aktuella 
studien samt att allt intervjumaterial skulle förstöras när uppsatsen publicerats. På så vis har vi 
försökt tillgodose konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 
 
Teori 
Diskurs, hegemoni och disciplinering 
En diskurs kan kort beskrivas som ”… ett bestämt sätt att tala om och förstå världen” 
(Börjeson 2003:35. Vår kursivering). Det handlar om en social och kulturell 
överenskommelse över vad som, i ett visst samhälle i en viss tid, anses ”sant” och accepterat. 
Diskursen sätter därmed gränser för vad som får och inte får sägas, samt av vem. (Börjesson, 
2003). Det kan existera flera olika diskurser inom ett område på en och samma gång och 
dessa kan fungera kompletterande men även konkurrera med varandra för att uppnå 
hegemoni. En hegemonisk diskurs befinner sig högst i hierarkin och har där med vunnit rätt 
att bestämma vad som ”är” sant (Winther Jørgensen & Phillips, 2000). Detta leder till att 
andra sätt att se på världen eller ett visst fenomen utesluts. Ju mer en diskurs upprepas, genom 
tal, skrift, tanke et cetera, desto starkare position får den. Den hierarkiska ordningen mellan 
diskurser är dock inte statisk utan den hegemoniska diskursen utmanas ständigt av 
konkurrerande diskurser. Vissa hegemoniska diskurser kan dock ses som relativt stabila under 
längre tid medan andra ständigt utsätts för konkurrens (Nordberg 2005).  
Foucault (2003) använder i sin bok Övervakning och straff: fängelsets födelse begreppet 
disciplinering för att beskriva hur vi förhåller oss till diskurser och hur de upprätthålls. Enligt 
Foucault uppträder vi i enlighet med diskursens ramar för att undvika repressalier från 
omgivningen och ju mer hegemonisk en diskurs är desto mer självklar blir den att följa 
(Foucault 2003, Winther Jørgensen & Phillips, 2000). Att inte följa en allmänrådande diskurs 
skulle av omgivningen tolkas som fel och inte politiskt korrekt. Denna anpassning efter 
diskurser, menar Foucault (2003), kan ske både medvetet och omedvetet. 
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Hirdmans genusteori 
Genus 
Vi utgår i denna uppsats ifrån Yvonne Hirdmans (1988; 1990; 2003) teori om genussystem 
som beskriver begreppet genus som de samlade föreställningarna om män och kvinnor som 
existerar i samhället. Då kön mer syftar till de biologiska skillnaderna mellan män och 
kvinnor handlar genus om det socialt, historiskt och kulturellt skapade könet. Hirdman 
ifrågasätter inte det biologiska könets existens men menar att maktorningen mellan kvinnor 
och män, och därmed kvinnors underordning, inte går att förstå med utgångspunkt i de fysiska 
skillnaderna (Hirdman 2003, Hirdman 1988). Enligt Hirdman är förklaringen till 
genuskonstruktioner betydligt mer komplex och det går inte att finna en orsak till 
genusstrukturerna (Hirdman, 1990). Hirdmans forskning lägger istället stor vikt vid att 
förklara hur maktordningar upprätthålls och reproduceras (Hirdman 2003). 
Genussystemet 
Hirdman introducerade 1988 begreppet genussystem i Sverige med inspiration från Gayle 
Rubin som 1975 hade lanserat det som en förklaringsmodell till kvinnoförtryck (Då kallat 
sex-gender system). När Hirdman anammade begreppet byggde hon vidare på Rubins tankar 
om hierarkin mellan könen och separeringen dem emellan (Gemzöe 2001).  
Genussystemet kan förstås som ”... ett ’nätverk’ av processer, fenomen, föreställningar och 
förväntningar, vilka genom sin interrelation ger upphov till ett slags mönstereffekter och 
regelbundenheter” (Hirdman 1988; 7). Detta konstruerar sedan en ordning kring kön för hur 
”hon” och ”han” ska vara, både på strukturell och individuell nivå. Hirdman (2003) ser 
genussystemet som den grundläggande ordningen i samhället vilket i sin tur skapar 
förutsättningar för andra ordningar så som sociala, ekonomiska och politiska. Grunden för 
genussystemet går att urskilja i två logiker; isärhållandet av manligt och kvinnligt och 
hierarkin: där mannen är norm (Hirdman 1988; Hirdman 1990). Vi kommer nedan att förklara 
detta närmare. 
Hirdman (2003) beskriver kvinnans relation till mannen genom historien med tre olika 
formler. Den första kallar hon grundformeln där A symboliserar mannen och icke A kvinnan. 
Kvinnan definieras genom att inte vara man och blir på så vis osynlig. Detta sätt att definiera 
kvinnan är ovanligt idag och två andra formler har kommit att dominera. I jämförelsens 
formel definieras mannen som A och kvinnan som a. Här ses mannen och kvinnan som lika 
  
 
17 
 
fast inte likvärdiga. Kvinnan är en “sämre version” och blir därmed mindre värd. “Den lilla 
mannen” är svagare och mindre kompetent vilket till exempel förklarar varför hon inte kan 
utföra ett fullgott arbete och därmed inte förtjänar en lika hög lön som sin manliga kollega. 
Den tredje formeln som Hirdman (2003) presenterar är den normativa formeln där mannen 
betecknas med A och kvinnan B. Denna syn på kvinnan grundar sig i ett särartsstänk där 
kvinnan ses som olik mannen. Hirdman (2003) menar att människor alltid bygger upp världen 
utifrån motsatser då det är så vi förstår världen. Till exempel går det inte att förstå innebörden 
i ordet stark om det inte finns något svagt att förhålla sig till. Grunden i detta motsattstänk är 
uppdelningen av kön, ingen man utan kvinna, och detta avspeglas på resten av samhället i allt 
ifrån platser, egenskaper, sysslor och saker genom att allt fylls med genus. Om starkt är 
manligt så blir svagt kvinnligt, om offentligheten är manlig så är det privata kvinnligt och så 
vidare. Mellan dessa dikotomier, ”antingen-eller-tänk”, bildas maktförhållanden där den ena 
parten (mannen) utgör norm samtidigt som den andra (kvinnan) blir avvikande (Hirdman 
1990).  
Detta resonemang är grunden i genussystemets två logiker, isärhållandet och den manliga 
normens primat. Genom att mannen utgör norm hamnar han också högst i makthierarkin och 
kan genom sin överordning forma världen utefter sig själv, vilken kvinnor sedan måste 
förhålla sig till.  Den manliga normen är inte alltid synlig eftersom genussystemets andra 
logik, isärhållandet, gör att kvinnor och män återfinns på områden som inte vidrör varandra 
och därmed undviks jämförelser. Därför är den manliga normens existens beroende av 
isärhållandet (Hirdman, 2003).  När olika platser, sysslor, egenskaper och saker laddas med 
genus så får kvinnor och män olika roller i samhället som ses som naturliga och det bildas 
därför olika mans- och kvinnoområden. Isärhållandet återfinns på samhällets alla arenor och 
återspeglas i allt ifrån yrkesval, fritidsintressen, klädval och språkbruk. Detta beskriver 
Hirdman (2003) med begreppet genuskontrakt som syftar till de osynliga överenskommelser 
mellan kvinnor och män som säger hur de ska vara i relation till varandra. Kvinnor och män 
blir genom genuskontrakten komplementära och beroende av varandra eftersom de tillskrivs 
skilda uppgifter och egenskaper och därför behöver varandra. En följd av genuskontrakten 
och isärhållandet blir en förväntad likhet inom könet och en förväntad olikhet mellan könen, 
det vill säga att kvinnor är på ett sätt och män på ett annat (Hirdman 1988).  
Genussystemet kämpar hela tiden för att överleva och tycks ha en förmåga att ständigt hitta 
nya vägar till isärhållande. Om kvinnor kommer in på ett mansområde tenderar männen att 
försvinna. Alternativt tilldelas kvinnorna andra uppgifter än männen. Hirdman (2003) 
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beskriver kvinnor och män som omedvetna fångar i genuskontrakten då de oftast inte är 
medvetna om genuskontraktens existens förrän de närmar sig gränserna. Genuskontrakten blir 
då tydliga och det motstånd och de sanktioner som hotar gör då att kvinnor och män sällan 
kan röra sig utanför kontrakten. Som exempel kan nämnas när en kvinna 1939 för första 
gången läste upp dagsnyheterna i Sveriges Radio, vilket möttes av stort motstånd och 
upprörda röster från allmänheten, såväl av kvinnor som män.
2
 Hirdman (2003) menar att både 
kvinnor och män begränsas av genuskontrakten men fokuserar på kvinnors svårighet att bryta 
sig loss. Hirdman (2003) menar att genussystemet upprätthålls av såväl kvinnor som män och 
att det är mycket svårt att förändra. Hon menar visserligen att diskursen om ett jämställt 
samhälle, som bröt igenom på 1960-talet, blivit hegemonisk sedan några decennier tillbaka 
och att jämställdhet därför ses som ett självklart mål i dagens samhälle. Samtidigt hävdar hon 
emellertid att medlen för att uppnå jämställdhet inte finns eftersom fokus läggs på att åtgärda 
konsekvenser av ojämställdheten istället för att se de bakomliggande orsakerna. Hirdmans 
teori har från flera håll kritiserats för vara statisk och näst intill se förändring av 
genussystemen som en omöjlighet (Carlsson-Wetterberg 1992, 2004 refererad i Mattsson 
2010;; Gemzöe 2002). Kritik har även riktats emot att allt i vårt samhälle skulle vara helt 
genuskodat då det kan hävdas att det idag finns områden som är könsneutrala (Thurén 1996 i 
Gemzöe 2002). Till exempel kan det hävdas att spela badminton är könsneutralt i jämförelse 
med ishockey och ridsport som är genuskodade.  
Kanters teori om minoriteter 
Rosabeth Moss Kanter (1977) presenterade i Men and Woman of the Corporation en teori om 
kopplingen mellan grupper i minoritet och underordning på arbetsmarknaden. Kanter menar 
att den sociala grupp, vilket till exempel kan vara ett kön eller en etnicitet, som är i majoritet 
sätter ramarna på arbetsplatsen. Minoritetsgrupper blir därför marginaliserade och får svårt att 
påverka arbetet och nå högre poster på arbetsplatsen. Kanter menar att kvinnorna i hennes 
studie till följd av sin minoritetsställning blev så kallade “tokens” det vill säga representanter 
för “sin grupp” och sågs snarare som symboler än individer. En anställd som tillhörde 
minoritetsgruppen kvinnor sågs alltså som “kvinnan” på arbetsplatsen och inte som den 
individ hon var. Att vara “tokens” ledde således till negativa konsekvenser för kvinnorna i 
Kanters (1977) studie vilket hon härledde till tre olika fenomen vilka hon benämner 
“visibility”, “contrast” och assimilation”. “Visibility” syftar till att kvinnorna blev synliga då 
                                                          
2
 Svt Öppet arkiv (1939). Till frågan om kvinnans rösträtt. Hämtad 2013-01-04 från 
http://www.oppetarkiv.se/video/1667064/till-fragan-om-kvinnans-rostratt 
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de skiljde sig från mängden, ju färre desto mer synliga. “Contrast” innebär att likheten inom 
majoritetsgruppen överdrivs liksom skillnaden mellan majoritets- och minoritetsgruppen. 
Detta ledde i sin tur till att kvinnorna som var i minoritet tenderade att utestängas på 
arbetsplatsen. “Assimilation” betyder att minoritetsgruppen stereotypifieras och enskilda 
individers egenskaper förvrängs för att för att passa in i en stereotyp mall. “Tokens” tenderar 
att leva upp till dessa generaliseringar då det är enklare än att stå emot. Kanter (1977) 
förklarade med denna teori varför kvinnor missgynnades och hade svårt att göra karriär på 
mansdominerade arbetsplatser. Med metaforen “glastak” illustrerar hon svårigheten för 
minoritetsgrupper att avancera och menar på att de möts av en osynlig barriär som hindrar 
dem från att nå högre positioner.  
 
Kanter (1977) förklarar med denna teori kvinnors underordning på arbetsmarknaden men 
menar att detta mönster är universellt och därför att såväl män som kvinnor i minoritet 
förfördelas. Detta kan endast undvikas genom att könsfördelningen jämnas ut varför arbete 
mot en jämnare könsfördelning blir relevant. Om denna teori appliceras på socialt arbete där 
män generellt är i minoritet skulle det alltså innebära att män blir missgynnade på grund av 
sitt kön och får svårt att avancera och påverka arbetet.  
 
Williams teori om män i minoritet 
Kanters teori har senare kritiserats för att förbise maktaspekten mellan kvinnor och män. 
Christine L. Williams (1995) är en av dem som kritiserar Kanter (1977) i sin bok Still a mans 
world: men who do “women´s work”. Hon menar att könsmaktsordnignen alltid är närvarande 
på alla områden i samhället och att arbetslivet inte är något undantag. Williams (1995) teori 
baseras på en studie där hon intervjuade män i flera kvinnodominerade yrkeskårer, bland 
annat socialt arbete, i vilken det framkom att männen upplevde en fördel av att vara i 
minoritet. Likt Kanter (1977) kom Williams (1995) fram till att männen genom att vara i 
minoritet blev “tokens” och representanter för gruppen män. Detta kunde upplevas jobbigt för 
de som hade svårt att och/eller inte ville leva upp till förväntningarna som följde men överlag 
gav denna “token-position” dem fördelar. Männen uppgav att de lätt fick anställning och att 
de uppmuntrades till att framhäva sin “manlighet” då det ansågs vara kvaliteter som 
behövdes. De fick därför särskilda uppgifter som ansågs vara lämpliga för män, så som att ta 
ledande positioner och hantera aggressiva klienter. Detta kan ses i kontrast till kvinnorna i 
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Kanters (1977) studie som upplevde att de missgynnades om de framstod som typiskt 
“kvinnliga”. Williams (1995) menar att detta visar på könsmaktsordningen där män och 
manliga egenskaper värderas högre än det kvinnliga.  Något annat som Williams (1995) kom 
fram till var att män i kvinnodominerade yrkeskårer ofta avancerade till högre positioner utan 
att stöta på några direkta hinder. En förklaring hon fann var att såväl kvinnliga kollegor som 
klienter förväntade sig att männen var lämpade för dessa positioner och att de därför blev 
uppmuntrade att avancera. Detta illustrerade Williams (1995) med metaforen av en 
glasrulltrappa som för männen uppåt, utan någon direkt ansträngning från deras sida.  
 
Resultat och analys 
Vi kommer nu presentera våra resultat som vi har valt att integrera i analysen. Vår resultat- 
och analysdel bygger på citat från våra intervjupersoner som hädanefter kommer benämnas 
som IP samt den bokstav som de tilldelats för att avidentifieras. Vid en del tillfällen kommer 
frågan som vi ställde till intervjupersonen att skrivas ut. Detta kommer i citaten att markeras 
med ”E&E”. 
 
Är det viktigt med en jämn könsfördelning? 
Enligt diskursteori förhåller vi oss alltid till diskurser kring olika fenomen i samhället. 
Foucault (2003) menar att vi genom disciplinering, både medvetet och omedvetet, handlar i 
enlighet med diskurserna och därigenom upprätthåller dem. Att inte följa en stark diskurs 
skulle mötas av motstånd från omgivningen då det uppfattas som fel och inte helt politiskt 
korrekt (Foucault 2003). Samtliga av våra intervjupersoner uttryckte att det är positivt med en 
jämn könsfördelning på arbetsplatsen. De flesta intervjupersonerna hade en klar majoritet 
kvinnliga anställda och samtliga av dessa önskade få in fler män.  
 
“Alltså alla tycker ju att det är bra med män i en arbetsgrupp, alltså blandad arbetsgrupp 
män kvinnor är ju jättebra.” (IP B) 
 
“Tycker du det behövs fler män i socialt arbete?” (E&E) 
“Ja det tror jag, det tror jag. Det är jag övertygad om.” (IP F) 
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“Men behövs det fler män i socialt arbete då?” (E&E) 
“Ja jag tror att det är bra att det är en jämnare könsfördelning i det mesta höll jag på att 
säga… Så det tror jag.” (IP C)  
 
Som vi uppfattat svaren har det varit en självklarhet att en jämn könsfördelning är 
eftersträvansvärd och att det därför behövs fler män i socialt arbete. Utifrån diskursteori 
menar vi att det inom socialt arbete finns en allmänrådande diskurs om att en jämn 
könsfördelning är något positivt. Diskursen kan kallas hegemonisk varför andra diskurser, 
alltså sätt att se på könsaspekten i socialt arbete, hamnar i skuggan och diskursen om jämn 
könsfördelning som något eftersträvansvärt ses därmed som en självklarhet. En konsekvens 
kan därför bli att den inte behöver argumenteras för i någon större utsträckning. Eftersom den 
allmänrådande diskursen säger att jämn könsfördelning är eftersträvansvärd så skulle det, 
enligt Foucaults (2003) teori om disciplinering, inte anses politiskt korrekt att uttrycka en 
annan åsikt. Vi tänker att disciplinering kan ha påverkat våra intervjupersoner i deras 
uttalanden genom att de medvetet anpassat sig för att inte uppfattas som någon som är emot 
en jämn könsfördelning då det inte skulle anses politiskt korrekt. Disciplineringen kan även 
ha påverkat dem på ett omedvetet plan då diskursen anses stå för det som är sant och rätt 
(Foucault 2003). 
 
En annan diskurs som framträder i sammanhanget är diskursen om att inte generalisera kring 
kön. Samtliga intervjupersoner uppger att de inte vill generalisera kring hur kvinnor och män 
är som grupper men samtidigt är det något som de faktiskt gör. Det var ofta i samband med att 
ha generaliserat kring kvinnor och män som de sedan i en bisats uttryckte att de egentligen 
inte ville säga att kvinnor är “si” och män är “så”.  
 
“Och det betyder ju inte att jag sitter och säger att alla kvinnor tolkar allting på samma sätt 
och alla män tolkar allting på samma sätt men… men alltså om jag tänker överhuvudtaget.” 
(IP E) 
 
“... det känns fel att sitta och generalisera. Framförallt hur män och kvinnor är för jag tänker 
inte att det egentligen är män och kvinnor utan det är mycket hur man blivit lärd i livet och 
vad man har haft för förebilder och vad man har levt i för strukturer och så.” (IP C)  
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Vi menar här att intervjupersonerna är influerade av diskursen om att inte generalisera kring 
kön. Att göra det ses inte som politiskt korrekt och för att slippa repressalier från omgivningen 
så ursäktar de sig och visar på så vis att de följer diskursen genom disciplinering (Foucault 
2003). Eftersom samtliga av våra intervjupersoner uttrycker att de inte vill generalisera kring 
kön menar vi att det handlar om en stark diskurs. Då denna diskurs uttrycker att det inte går 
att dela upp kvinnor och män i två kategorier och tillskriva dem olika egenskaper kan den 
kopplas ihop med Nordbergs (2005) diskurs om jämställdhet som könsöverskridande likhet 
som menar att det inte finns skillnader mellan kvinnor och män på gruppnivå och att de därför 
ska behandlas lika.  
 
Både diskursen om jämn könsfördelning som något eftersträvansvärt och diskursen om att 
inte generalisera kring kön ska alltså följas för att någon ska framstå som politiskt korrekt. 
Det komplexa blir att de inte går hand i hand. Om det inte går att generalisera kring könen så 
torde inte en jämn könsfördelning heller bli relevant då det handlar om individuella 
egenskaper och inte om gruppegenskaper. Det kan tänkas att dessa diskurser kämpar om att 
bli överordnande varandra men som vi tidigare nämnt uppfattar vi diskursen om jämn 
könsfördelning som något eftersträvansvärt som hegemonisk och lika så framstår diskursen 
om att inte generalisera kring kön som väldigt stark. Vår tolkning är att dessa två diskurser 
inte tävlar direkt med varandra, utan att de existerar parallellt och det “rätta” blir då att både 
önska en jämn könsfördelning och att inte vilja generalisera kring könen. Denna dubbelhet 
kan hänföras till Eriksson och Erikssons (2002) slutsats om att en jämn könsfördelning är bra 
men kön spelar ingen roll. 
 
Varför är det viktigt med en jämn könsfördelning?  
Även om diskursen om att inte generalisera kring kön blir stark i vår studie så framkommer 
som sagt ändå generaliseringar om kvinnor och män. Genom att generalisera kunde 
intervjupersonerna motivera vikten av en jämnare könsfördelning genom att poängtera att 
kvinnor och män kan bidra med olika egenkaper och perspektiv i arbetet vilket uppgavs ge en 
bättre helhet.  
 
“Man får med både den här männens buffliga beslutsamhet och kvinnornas eftertänksamhet. 
Man får med båda delarna. Då blir det en bättre helhet!” (IP G) 
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” … jag tror att man överanalyserar väldigt mycket som kvinna alltså… både i en [ohörbart] 
brukare men även i relationer till varandra i gruppen och så, jag upplever att män i 
allmänhet har ett annat lite enklare förhållningssätt, att man tittar, vad är det för problem, 
såhär löser vi det och sen är det bra. Vi håller inte på och går hur mycket som helst och tar 
tusen varv runt om det va. Så det kan göra att man liksom kommer lite lättare ur någonting i 
en situation man har diskuterat i en grupp eller så va, för att det blir en jämnare balans i 
det.” (IP A) 
 
“Ja ibland så tycker jag att atmosfären blir mer… det är väl jag som har en lite sånhär 
föreställning om att kvinnor är lite mer gnälliga än vad män är… jag vet inte… jag kan tycka 
att det är lite mer raka rör ibland med män! Tjofftjoff, sen är vi färdiga. Sen var det inte mer 
med det medan kvinnor ibland kan vara lite mer långsinta och man ska dra det en gång till 
och en gång till utan, det här köper vi, nu kör vi eller det kör vi inte på… och man måste ha 
bägge delar i en grupp!”  (IP C) 
 
Citaten visar på ett tydligt särartstänk där kvinnor och män anses besitta olika och 
kompletterande egenskaper kopplade till deras könstillhörighet. Detta resonemang stämmer 
väl in på diskursen om jämställdhet som positiv särart som Nordberg (2005) beskriver. 
Diskursen bekräftar att det finns skillnader mellan könen och att dessa ska bejakas och 
värderas lika då båda behövs. Olikheten mellan könen blir således ett mål i sig och kvinnliga 
respektive manliga egenskaper anses komplettera varandra och ge en bättre helhet. Att en 
könsblandad arbetsgrupp kan ge positiva effekter är även något som flera studier kommit fram 
till (Blomqvist 1994; Jorfeldt 2000). Alvesson och Due Billing (1999) menar emellertid att ett 
bra arbetsklimat inte går att härleda till könssammansättningen utan att andra faktorer kan 
spela in. Intervjupersonerna beskriver kvinnor och män med olika egenskaper som står i 
motsats till varandra. Kvinnorna är de eftertänksamma och analyserande medan männen 
framställs som drivande och rakt på. Detta dikotomitänk kan kopplas till Hirdmans (2003) 
normativa formel, där mannen är A och kvinnan är B, och kvinnan ses som olik mannen och 
blir en särart. Hirdman (2003) menar dock, i motsats till diskursen om jämställdhet som positv 
särart, att det aldrig kan vara en jämlik relation mellan A och B, då mannen är norm och 
därför värderas högre vilket är ytters svårt att ändra på eftersom vi alltid kommer att tänka i 
motsatser och rangordna.  
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Samtidigt som alla våra intervjupersoner betonar det positiva som kommer utav en jämnare 
könsfördelning understryker samtliga att kompetens och personlig lämplighet alltid går före 
kön vid rekrytering. Kompetens har framför allt förknippats med formell utbildning och 
yrkeserfarenhet, vilket också ofta är en förutsättning för att få anställning. Vad som innefattas 
i den personliga lämpligheten är svårare att ringa in men verkar röra personliga egenskaper 
och hur de lämpar sig för arbetet och arbetsgruppen. Då våra intervjupersoner menar att en 
blandad arbetsgrupp ger positiva effekter och då förknippat olika egenskaper med kvinnor och 
män, blir kön svårt att skilja från andra personliga egenskaper som ses som viktiga i arbetet. 
Vad som förknippas med kön och en jämnare könsfördelning skulle då kunna ses som en del 
av den personliga lämpligheten lika väl som andra individuella egenskaper. Om en 
arbetsgivare till exempel ser en driven personlighet som önskvärd hos en anställd, och det 
samtidigt är könskodat som något framförallt manligt skulle arbetsgivaren, mer eller mindre 
omedvetet, kunna förvänta sig finna detta hos en manlig sökande. Vi menar därför att kön 
skulle kunna bli en del av den personliga lämpligheten och att det därför kan få stor betydelse 
vid rekrytering.  
 
Argument för en jämnare könsfördelning 
Att kvinnor och män har kompletterande egenskaper som kan gynna socialt arbete på olika 
plan är något som samtliga intervjupersoner belyser. I dessa argument har vi urskiljt tre 
återkommande teman. Samtliga intervjupersoner menar att en jämnare könsfördelning skulle 
gynna klienterna, arbetsgruppen, och socialt arbete i stort. 
 
För klienter 
Alla intervjupersoner belyser att klienterna på olika sätt kan gynnas av att det finns anställda 
av båda könen. 
 
“ … de flesta som är aktuella i socialtjänsten, i alla fall här det är ju liksom kanske 
tonårskillar, eller killar som har haft taskiga farsor. Och då kan man ju se att det kanske är 
lite lättare för en manlig person att på något vis knyta an till det som den här personen har 
saknat, snarare än… en medelålderskvinna. Även om det handlar om kunskap och 
professionalitet så på det rent mänskliga planet.” (IP H)  
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I citatet framkommer att det finns en föreställning om att personer av samma kön har bättre 
förståelse för varandra. Detta förutsätter att det finns en likhet inom könen vilken innefattar 
vissa gemensamma erfarenheter och värderingar. Som intervjuperson H säger kan könet ha 
betydelse i kontakten med klienter, inte för att det ena könet skulle ha större professionell 
kompetens utan för att klienten bättre kan relatera till en socionom av samma kön. I 
förlängningen skulle ett sådant tänkande kunna resultera i ett slags “vi och dom tänk”.  Detta 
kan kopplas till Hirdmans (2003) teori om genussystemet som menar på att isärhållandet 
mellan manligt och kvinnligt innebär en särart mellan könen och en likhet inom könen. 
 
Men våra intervjupersoner hänvisar inte bara till att klienters uppfattningar om kvinnor och 
män kan påverka mötet mellan socionom och klient, utan det förs även fram att socionomer i 
egenskap av sitt kön kan tänka på olika sätt i arbetet med klienter.  
 
“... jag tror kanske att om man har en jämnare könsfördelning mellan oss som jobbar så blir 
det kanske också mer jämlikt mot dem vi jobbar med, det tror jag! Därför att vi som män och 
kvinnor kanske ser och värderar olika saker i samtal och relationer och så.” (IP D)  
 
Här framkommer att män och kvinnor i och med det kön de tillhör förväntas se på arbetet ur 
olika perspektiv och att en blandad arbetsgrupp därför är gynnsam för klienterna. Flera 
intervjupersoner tar upp att det kan vara särskilt viktigt att ha både manliga och kvinnliga 
socionomer i arbete med par och familjer (vi tolkar det som att de då syftar på heterosexuella 
parrelationer). De belyser då att kvinnor och män kan ha olika erfarenheter av relationer 
varför en manlig socionom kan ha större förståelse för en manlig klient och en kvinnlig 
socionom för en kvinnlig klient. En av våra intervjupersoner menar att manliga och kvinnliga 
socionomer kan se och förstå saker olika eftersom kvinnor och män har olika grundläggande 
värderingar och sätt att tänka. Även om du är professionell så är du antingen man eller kvinna 
vilket påverkar det professionella arbetet. Detta skulle alltså betyda att vi alltid tolkar världen 
utifrån ett manligt respektive kvinnligt perspektiv vilket kan vara begränsande i socionomers 
arbete med klienter. Detta kan kopplas till Eriksson och Erikssons (2002) studie där det 
framkom att manliga klienter kan uppleva att kvinnliga socionomer tar parti för kvinnliga 
klienter.  Arbetsplatser med både manliga och kvinnliga socionomer skulle då uppfattas som 
mer neutrala, och arbetet skulle möjligen uppfattas som mer jämlikt som intervjuperson D tar 
upp, än arbetsplatser där det i huvudsak arbetar kvinnliga socionomer. Vidare kom Eriksson 
och Eriksson (2002) fram till att neutralitet ofta kopplas ihop med professionalitet och att 
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personalen därför uppfattas som mer professionell om arbetsgruppen är könsblandad. Även vi 
fick i våra intervjuer intrycket av att en jämn könsfördelning kopplades ihop med 
professionalitet men att det då handlade om att en könsblandad arbetsgrupp fick en bredare 
kompetens som grundar sig i kvinnors och mäns olika perspektiv och förståelse för varandra. 
Vi menar att detta skulle kunna kopplas till begreppet reell kompetens vilket syftar till 
kunskap och förmågor som kommer ur något annat än formell utbildning och anses vara en 
viktig del i det professionella sociala arbetet (Svensson, Johansson & Laanemets 2008). 
Eftersom flera av våra intervjupersoner menar på att anställda ser och förstår saker olika 
utifrån sitt kön blir alltså kön en form av reell kompetens, vilket då skulle få en inverkan på 
klientarbetet. Att ha både kvinnor och män skulle därav, som tidigare nämnts, leda till en mer 
kompetent arbetsgrupp. 
 
För arbetsplatsen 
Att arbetsplatsen och arbetsgruppen har något att vinna på en könsblandad arbetsgrupp är ett 
annat argument som samtliga intervjupersoner tar upp.  
 
“Det finns en social aspekt i jobbet också och då pratar man om… kvinnor pratar om... 
speciella intressen och det är sällan exempelvis någon kan prata om fotboll på såna här 
arbetsplatser, på socialkontor. Det är inte så många som är intresserade utav detta!” (IP G) 
 
Intervjuperson G uppger här att kvinnor och män har olika intressen och att män därför inte 
får möjlighet att prata om sina intressen om de bara har kvinnliga kollegor. Intervjuperson G 
exemplifierar detta genom att säga att fotboll är ett sådant “manligt” intresse. Just önskan om 
att ha någon att prata sport med är något som flera intervjupersoner tar upp som något 
manligt. Även i Kullbergs (2006) studie uppgav de manliga socionomerna att de saknade 
någon att prata sport med på arbetsplatsen. Likaså i Williams (1995) studie framkommer det 
att män i kvinnodominerade yrken vill kunna prata mer om sport. Att sport ses som något 
manligt verkar alltså vara ett återkommande tema. Utifrån Hirdmans (2003) teori så “laddas” 
egenskaper, saker, sysslor och platser med genus och anses då vara manliga eller kvinnliga. 
Sport verkar här bli någonting manligt och kvinnor förutsätts ha andra intressen. Detta kan 
kopplas till logiken om isärhållandet vilken bygger upp hela genussystemet (Hirdman 2003). 
Isärhållandet bygger på att kvinnligt och manligt inte får blandas och därför upprättas 
genuskontrakt vilka ser till att kvinnor och män håller sig inom ramarna för vad kvinnor och 
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män får göra, tänka, vara etcetera. Att sätta en genusstämpel på olika samtalsämnen kan 
därför ses som ett exempel på hur isärhållandet upprätthålls. En av våra intervjupersoner 
poängterar dock att sport inte bara är en manlig företeelse. 
 
“... det är klart att kvinnorna också är sportintresserade men det är inte samma sporter då.” 
(IP F)  
 
Av citatet framkommer att det finns kvinnor som gillar sport men att det inte spelar så stor roll 
eftersom kvinnor och män gillar olika sporter. Vi menar att detta citat tydligt visar på att 
isärhållandet alltid hittar nya vägar för att fortsätta existera. Istället för att säga att både 
kvinnor och män kan gilla sport så könas sporter och blir kvinnliga och manliga. Eftersom 
isärhållandet är grunden till den manliga normen och hela genussystemet är det av yttersta 
vikt att kvinnligt och manligt inte blandas eftersom att genussystemet då skulle ifrågasättas 
(Hirdman 2003). Samtidigt råder det delade meningar om att allt i vårt samhälle skulle vara 
könskodade då det kan hävdas att det finns flera områden som kan definieras som 
könsneutrala och att olika områden kan vara olika starkt könskodade (Thurén 1996 refererad i 
Gemzöe 2002; Alvesson & Due Billing 2000). 
 
Flera av våra intervjupersoner beskriver hur arbetsplatsen förändras till det bättre när det 
kommer in män i arbetsgruppen och vad de kan bidra med.  
 
“... det gynnar ju alla om det är olika könsfördelningar i… alltså både för männen som 
jobbar här är ju trevligare med lite fler manliga kollegor och även för kvinnorna. Det blir en 
bättre blandning på arbetsgruppen!” (IP C)  
 
“... han är lite lättsammare, han kan våga skoja lite på ett annat sätt och så va som inte har 
förekommit tidigare… och vara lite mer så pang på, man tassar liksom inte på tå åt saker 
utan han är ärlig och säger ‘Såhär tycker jag!’ [Berättar om den enda manliga anställda på 
arbetsplatsen, vår anm.]” (IP A) 
 
I båda citaten framkommer att arbetsklimatet blir bättre när det finns män på arbetsplatsen. 
Att stämningen förväntas bli roligare och trevligare är även något som de manliga socionomer 
som Kullberg (2006) intervjuat uppgett, då vissa bland annat sagt att kvinnor saknar humor. 
Intervjuperson A tar även upp något som flera av våra intervjupersoner varit inne på, att män 
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har en enklare inställning till arbetet jämfört med sina kvinnliga kollegor. Detta uppges leda 
till ett bättre arbetsklimat och till att arbetet drivs framåt då kvinnor anses hänga upp sig kring 
problematiska situationer. Även detta stämmer överens med Kullbergs (2006) resultat där 
kvinnor ansågs vara mer allvarliga och seriösa på arbetsplatsen.  
 
Intervjuperson A berättar i ovanstående citat om den enda manliga socionomen på 
arbetsplatsen. A uppger att han skiljer sig från mängden och har vissa egenskaper som kan 
härledas till att han är man. Utifrån Kanters (1977) teori om minoriteter så blir personer av 
underrepresenterat kön på arbetsplatsen så kallade “tokens” på grund av att de utmärker sig, 
vilket ledde till negativa konsekvenser för kvinnorna i hennes studie. En följd av att vara en 
“token” är att de blir extra synliga på arbetsplatsen, vilket Kanter (1977) benämner med 
begreppet “visibility”. Att synligheten skulle ha någon negativ effekt för manliga socionomer 
är inget som framkommit i vår undersökning då vi tolkat intervjupersonernas svar som att 
männen tvärtom får fördel och blir eftertraktade.  Ett annat resultat av att vara “token” är att 
majoritetsgruppen överdriver likheten inom majoritetsgruppen och olikheten mellan 
majoritetsgruppen och minoritetsgruppen, Kanter (1977) benämner detta “contrast”. Denna 
“contrast” blir tydlig i hur intervjuperson A framhåller mannens egenskaper i jämförelse med 
kvinnornas. Hans egenskaper härleds till hans kön och han blir därför representant för 
gruppen män. Även ur denna aspekt verkar mannens minoritetsställning vara till hans fördel 
då hans egenskaper uppges vara eftersträvansvärda. Att män drar fördelar av att vara “tokens” 
är även något som Williams (1995) kommer fram till när hon studerar män i 
kvinnodominerade yrken. Hon menar att männen snarare blev positivt särbehandlade för att 
de var män till skillnad från kvinnorna i Kanters (1977) studie. Liknande resonemang förs av 
Kullberg (2006) där hon menar att män i socialt arbete drar fördel av att vara i minoritet. 
 
Socialt arbete i stort 
Ett tredje genomgående tema som tas upp av intervjupersonerna är att fler män behövs i 
socialt arbete för att det skulle höja statusen och legitimiteten i yrket. Många konstaterar även 
att lönerna säkerligen skulle höjas om fler män kom in i socialt arbete, vilket förklaras med 
den ökade statusen som yrket skulle få.  
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“… tyvärr får man väl säga att det skulle gynnas utav att det var mer män för att det skulle bli 
ett mer legitimt arbete. Det skulle ha lite högre status om det var fler män som jobbade i det 
tyvärr. Och det hänger ju ihop med lönerna. Då tror jag att lönerna skulle också höjas. Även 
för kvinnor om det kom in fler män inom det sociala arbetet och det skulle ges högre status.” 
(IP C) 
 
Att fler män inom socialt arbete skulle leda till ökad status, legitimitet och lön kan kopplas till 
en av Hirdmans (1988) två logiker; den manliga normens primat. Genom att mannen är norm 
i samhället och högst i könshierarkin blir det han gör per automatik legitimt medan det hon 
gör inte blir det. Hirdman (2003) talar i termer av dikotomier där kvinnor och män ses som 
motsatser och därmed också tillskrivs motsatta egenskaper vilket gör att de värderas olika. 
Om mannen är norm är kvinnan avvikande och därmed också lägre värderad. I ovanstående 
citat kan vi alltså utläsa att fler män leder till högre status och legitimitet vilket innebär att 
kvinnor tillskrivs lägre status och legitimitet. Enligt Hirdman (2003) avspeglar sig den 
manliga normen på allt i samhället och arbetsmarknaden och socialt arbete är inget undantag. 
Män har till exempel generellt högre lön än kvinnor på arbetsmarknaden i stort och inom 
socialt arbete.
3
  Det kan även i sammanhanget refereras till jämförelsens formel där mannen är 
A och kvinnan a. Kvinnan är alltså en sämre version av mannen och kan därför till exempel 
inte utföra ett arbete lika fullgott, varför det blir naturligt att hon ska vara lägre betald 
(Hirdman 2003). Utifrån detta resonemang skulle alltså socionomyrkets legitimitet, status och 
lön öka om det inte längre var ett kvinnodominerat område. Detta innebär dock inte 
nödvändigtvis att kvinnor och män i socialt arbete skulle få samma status och lön eftersom 
den manliga normen fortfarande skulle finnas kvar. En av våra intervjupersoner belyser att en 
anledning till att män generellt har högre lön än kvinnor är att de är bättre på att löneförhandla 
men kan inte förklara varför det är så.  
 
                                                          
3
 Kvinnor tjänade i genomsnitt 86,1 procent av männens lön 2012 utslaget på hela arbetsmarknaden, 
vilket utgör en löneskillnad på 13,9 procent som kan härledas till kön. Enligt Medlingsinstitutet (2013) 
Vad säger den officiella lönestatistiken om löneskillnaden mellan kvinnor och män 2012? Hämtad 
2013-12-10 från http://www.scb.se/statistik/_publikationer/UF0505_2012A01_BR_AM78BR1202.pdf 
Bland nyexaminerade socionomer som jobbar inom kommunal verksamhet 2012 tjänar kvinnor i 
genomsnitt 98,4 procent av männens lön vilket utgör en löneskillnad på 1,6 procent. Bland 
yrkeserfarna socionomer i kommunalsektor 2012 har kvinnor en genomsnittlig lön på 94,2 procent av 
männens vilket blir en löneskillnad på 5,8 procent. Enligt SCB (2012). Arbetskraftsbarometern´12 – 
Utsikten på arbetsmarknaden för 72 utbildningar. Hämtad 2014-01-05 från 
http://www.scb.se/statistik/_publikationer/UF0505_2012A01_BR_AM78BR1202.pdf 
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“Det kan till och med vara så, att det ska ni veta då att förhandla med lönen med en kvinna 
det är mycket enklare än med en man, för de flesta män ställer sig över. Så någonting har 
kvinnor det i sig då att man får acceptera. ‘Ja men då får jag väl ta det då’.” (IP G) 
 
Även här blir dikotomierna påtagliga då mannen förhandlar och kräver medan kvinnan 
accepterar och viker sig. Dikotomierna hjälper i sin tur till att upprätthålla genuskontrakten, 
alltså reglerna kring hur kvinnor och män ska vara i förhållande till varandra. Med 
utgångspunkt i Hirdmans (2003) teori skulle kvinnor kunna mötas av negativa attityder från 
samhället om de krävde en högre lön, “vem tror hon att hon är?”.  På så vis tvingas kvinnor 
hålla sig inom de givna ramarna och kan inte röra sig utanför genuskontraktets gränser. 
Kvinnan har därför inte samma möjlighet att löneförhandla eftersom genuskontraktens ramar 
begränsar henne. Detta resonemang skulle kunna visa på att kvinnors lägre löner inte endast 
grundar sig i att de arbetar inom kvinnodominerade yrken som därmed är lågstatusyrken utan 
i att kvinnor begränsas av genuskontrakt och därmed inte kan förhandla upp sina löner. 
 
En annan förklaring till att män löneförhandlar i större utsträckning menar vi skulle kunna 
vara att de har ett bättre utgångsläge för förhandling i socialt arbete. Samtliga intervjupersoner 
har uttryckt en önskan om att få in fler män och om vi utgår ifrån att detta är en åsikt som 
delas av fler rekryterare än våra intervjupersoner skulle det innebära att män kan ha ett bättre 
utgångsläge för löneförhandling i socialt arbete. Att manliga socionomer kan uppleva att de är 
eftertraktade på arbetsmarknaden och kan ha lönemässiga fördelar är även något som 
Kullberg (2006) och Eriksson och Eriksson (2002) berör. Om män är eftertraktade som grupp 
skulle det kunna antas att de får ett bättre förhandlingsläge när det kommer till lön, vilket 
delvis skulle kunna förklara varför män förhandlar mer. Flera av våra intervjupersoner har 
uttryckt att det är sällan en kvalificerad man söker tjänsterna och att de därför blir väldigt 
intresserade när det väl händer, även om mannen i fråga inte verkar vara en tiopoängare. 
 
“... så när vi tittar så vill vi gärna kalla män, alltså man vill gärna även om det kanske är 
någon som nä verkar vara lite så, så kallar vi gärna ändå män, det gör vi.” (IP B) 
 
Intervjuperson B uppger här att de är måna om att kalla män då de är så få vilket kan resultera 
i att även de som inte verkar leva upp till kravprofilen får en chans. Detta menar vi 
understryker att män kan ha ett bättre utgångsläge i socialt arbete och därmed också torde ha 
lättare att löneförhandla. Men förklaringen att män är mer eftertraktade för att de tillhör en 
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grupp i minoritet håller inte om vi vänder på resonemanget. Ser vi på mansdominerade 
yrkesgrupper, där kvinnor utefter samma logik skulle vara eftertraktade, så har kvinnor även 
där generellt lägre löner än män (huruvida kvinnor är eftertraktade på mansdominerade 
arbetsplatser kan vi inte uttala oss om då det är något vi inte berört i vår studie).
4
 Vi menar att 
löneskillnaderna i sig talar för att det finns en ojämn maktbalans mellan könen vilken männen 
drar fördel av när det kommer till lön och att den manliga normens och genuskontraktens 
inverkan inte går att förbise (Hirdman 2003). Resonemangen kring mäns högre status och lön 
kan kopplas till Nordbergs (2005) diskurs om jämställdhet som maktskillnad mellan könen, 
vilken poängterar att kvinnor är underordnade män och därför också har sämre möjligheter i 
arbetslivet. Att fler män kom in i socialt arbete skulle möjligen öka statusen på yrket men inte 
förskjuta maktskillnaderna mellan kvinnor och män utan snarare acceptera dem. Detta gör att 
de upprätthållas vilket bland annat skulle kunna tas sig i uttryck att män tjänar mer än 
kvinnor.  
 
Diskrimineringslagens inverkan 
Arbete mot en jämn könsfördelning på arbetsmarknaden har reglerats i svensk lagstiftning 
sedan 1980 och idag omfattas jämställdhetsarbetet av diskrimineringslagen. När 
diskrimineringslagen nedan benämns åsyftas de delar som rör aktiva åtgärder och 
diskriminering i arbetslivet. Våra intervjupersoner har kommit med olika resonemang kring 
diskrimineringslagens inverkan på socialt arbete och samtliga intervjupersoner ställer sig 
positiva till att arbete mot en jämn könsfördelning på arbetsplatsen finns reglerat i lagstiftning 
och uppger att de tror att lagen på något vis behövs för socialt arbete. Vissa har dock 
samtidigt kommit med resonemang kring varför diskrimineringslagen inte skulle ha så stor 
betydelse i socialt arbete. Några intervjupersoner menar att diskrimineringslagen behövs då 
den bidrar med ett perspektiv som annars riskerar att inte komma fram.  
 
 
                                                          
4
 Som exempel kan nämnas att bland yrkeserfarna civilingenjörer i elektronik/datateknik/automation i 
kommunal sektor är andelen kvinnor 14 procent medan männen utgör 86 procent. Kvinnorna tjänar i 
genomsnitt 83.6 procent av männens lön vilket utgör en löneskillnad på 16.4 procent. Enligt SCB 
(2012). Arbetskraftsbarometern´12 – Utsikten på arbetsmarknaden för 72 utbildningar. Hämtad 2014-
01-05 från http://www.scb.se/statistik/_publikationer/UF0505_2012A01_BR_AM78BR1202.pdf 
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“... Hade det inte funnits [diskrimineringslagen, vår anm.] då hade vi inte reflekterat, alltså 
det är sådana lagar som gör att vi reflekterar och tänker efter i förväg ju.” (IP B) 
“Tror du den har inverkan i socialt arbete?” (E&E) 
“Ja, det har det! Absolut! Och det är ju den som kan hjälpa när man står och har en manlig 
och en kvinnlig som är bra, då kan man ju säga att då har jag lite grund i det, att jag väljer 
mannen, för att jämna ut könsfördelningen.” (IP B)  
 
Intervjuperson B menar här att diskrimineringslagen för in ett perspektiv som annars skulle ha 
gått förlorat, att arbetsgivare ska verka för en jämnare könsfördelning. Därför menar vi att 
fortsättningen på B:s utsaga blir paradoxal då hen menar på att lagen kan ge stöd till att välja 
mannen vid lika meriter. Vi tolkar det då som att önskan att få in fler män på arbetsplatsen 
finns oberoende av lagen. Att män är önskade i socialt arbete oberoende av lagen är även 
något som intervjuperson H tar upp. 
 
“Jag tror att lagens [diskrimineringslagen vår anm.]intentioner går helt och hållet med, 
tillsammans med de intentioner som i princip alla socialförvaltningar, eller alla 
kvinnodominerade yrken har, punkt! Att man vill ha in fler män, så jag tror inte lagen gör 
någonting annat än förtydligar något som man redan tyckte.” (IP H) 
 
Detta resonemang kan stödjas av Kullberg (2006) och Eriksson och Eriksson (2002) som 
kommit fram till att män i socialt arbete blir eftertraktade på grund av sin särställning. Även 
våra intervjupersoner har uppgett att de gärna anställer män då de vill ha en jämnare 
könsfördelning. De har dock inte hänvisat till att önskan om att få en jämnare könsfördelning 
skulle bero på lagstiftningen utan motiverar det med att fler män kan gynna arbetet på olika 
sätt. Intentionen att få in fler män kan då sägas ha funnits oberoende av diskrimineringslagen. 
Att en av våra intervjupersoner som uppgav att hen önskade en jämnare könsfördelning på sin 
arbetsplats inte var bekant med att arbete mot en jämnare könsfördelning regleras i 
diskrimineringslagen kan även sägas styrka detta resonemang. Några intervjupersoner 
påpekar att diskrimineringslagen syftar till att förbättra villkoren för den grupp som har svårt 
att komma in på en arbetsplats och att män i socialt arbetet generellt inte kan räknas dit.  
 
“... killarna är oftast redan rekryterade när de går ut högskolan. De har ett litet banskal där 
och inom socialt arbete så... det är sällan män jobbar på låg nivå länge, utan de avancerar 
ganska snabbt inom socialt arbete.” (IP C) 
  
 
33 
 
Intervjuperson C menar i ovanstående citat att diskrimineringslagen inte är avsedd för män i 
socialt arbete och att den därför inte har särskilt stor betydelse då män redan har fördelar. Att 
män privilegieras i socialt arbete är något som även Kullberg (2006) slår fast i sin 
licentiatavhandling där flera män uppger att de haft en fördel i arbetslivet och kunnat “glida 
på en räkmacka” för att de är män (Kullberg 2006: 95). Även Williams (1995) kom i sin 
studie fram till att män inom kvinnodominerade yrkeskårer drar fördelar av att vara män 
vilket hon härleder till könsmaktsordningen som privilegierar män och underordnar kvinnor. 
Denna maktordning går inte att isolera från arbetslivet utan är alltid närvarande. I studien 
fastslås att män i kvinnodominerade yrken har lätt att få jobb och att göra karriär. Williams 
(1995) använder metaforen “glass-escalator” för att illustrera hur män förs upp i karriärstegen 
utan någon direkt ansträngning. Kullberg (2006) kommer dock fram till att manliga 
socionomers karriärval har förändrats sedan 1990-talet och att männen i hennes studie snarare 
åker på ett “glasrullband”.  Istället för en vertikal väljer de en horisontell karriär och 
specialiserar sig inom ett verksamhetsområde snarare än att bli chefer. Metaforen 
“glasrullband” syftar då till att de lätt får eftertraktade specialiserade tjänster inom områden 
med hög status.  
 
Flera av våra intervjupersoner poängterar dock att diskrimineringslagen behövs i enskilda fall 
där män blir förfördelade. Intervjuperson E menar på att diskrimineringslagen behövs i socialt 
arbete lika väl som på andra områden till exempel där det är få kvinnliga sökande eller där 
kvinnor diskrimineras.  
 
“Ja den behövs väl lika väl där [i socialt arbete, vår anm.] som kanske för andra… för 
motsvarande. Det finns ju arbeten där kvinnor diskrimineras så att säga eller att det är få 
kvinnor som söker, så det, alltså det är väl bara bra att den finns…” (IP E) 
 
Här likställs män i minoritet med kvinnor i minoritet, eftersom kvinnor diskrimineras på vissa 
områden så borde samma sak gälla för män. Detta resonemang går i enlighet med Kanters 
(1977) teori om minoriteter då hon menar att alla minoritetsgrupper blir “tokens” och därför 
drabbas av negativa konsekvenser på arbetsplatsen. Utifrån Williams (1995) teori kan dock 
inte mäns förhållanden likställas med kvinnors då hon menar att män i kvinnodominerade 
yrken drar fördel av att vara “tokens”. Detta förklaras av den ständigt närvarande 
maktordningen som privilegierar män. Hirdman (2003) menar dessutom att maktordningen 
kan upprätthållas om kvinnors och mäns förhållanden likställs eftersom maktskillnaden då 
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osynliggörs. Även Mattson (2002) berör denna aspekt då hon refererar till Eduards (1995) 
som menar att ett könsneutralt jämställdhetsarbete riskerar att osynliggöra maktskillnader. Att 
behandla kvinnor och män lika trots att de har olika förutsättningar, i och med mäns 
överordning, leder inte till jämställdhet eftersom män gynnas trots att de inte har behov av det. 
Kvinnorna kan visserligen också gynnas av jämställdhetsarbetet men männens övertag 
kvarstår och befästs. Enligt detta resonemang, skulle inte diskrimineringslagen ha någon 
betydelse för jämställdheten i socialt arbete då män i vår studie och enligt tidigare forskning, 
även om de är i minoritet, privilegieras och inte skulle behöva gynnas av 
jämställdhetsinsatser. Hirdman (2003) ställer sig kritisk till jämställdhetsarbete då hon menar 
att det inte har någon faktisk inverkan på jämställdheten. Hon menar att dagens 
jämställdhetsarbete framförallt syftar till att åtgärda konsekvenserna som kommit ur 
ojämställdheten istället för att fokusera på maktordningen som är grunden till ojämställdhet.   
 
Ger jämn könsfördelning jämställdhet? 
Då diskrimineringslagen motiv till att verka för en jämnare könsfördelning är att bidra till 
jämställdhet fick våra intervjupersonerna även frågan om de trodde att en jämnare 
könsfördelning skulle påverka jämställdheten på arbetsplatsen. Flera av intervjupersonerna 
hade svårt att svara på frågan och uppgav att de inte funderat speciellt mycket över det. 
Intervjuperson F menar dock att det finns en tydlig koppling mellan en jämnare 
könsfördelning och jämställdhet. 
 
“Ja det är nog tveklöst kan jag säga där.” (IP F) 
“Hur tänker du då?” (E&E) 
“Alltså jag tänker att, är det en dominans så får ju den gruppen ett större utrymme, på olika 
sätt va. Jag menar är du ensam bland 20 män så höjer du kanske inte din röst mot orättvisor 
så mycket som om ni är tio-tio.” (IP F) 
 
Intervjuperson F menar här att antal är helt avgörande för hur mycket utrymme och inflytande 
en grupp får på arbetsplatsen. Oavsett om det är kvinnor eller män som utgör minoritet. Detta 
resonemang går hand i hand med Kanters (1977) teori om minoriteter och majoriteter där den 
grupp som utgör minoritet förfördelas på arbetsplatsen. I motsats till detta resonemang menar 
intervjuperson H att kopplingen mellan jämn könsfördelning och hur mycket utrymme ett kön 
får i första hand gäller på mansdominerade arbetsplatser där kvinnor får mer utrymme ju fler 
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de är. Hen menar på att det inte kan jämföras med socialt arbete och andra kvinnodominerade 
arbetsplatser. 
 
“Jag tror inte att män upplever samma sak på en kvinnodominerad arbetsplats, tror jag inte. 
Jag tror snarare att män forsätter att ha fördelar.” (IP H) 
“Varför tror du att det är så?” (E&E) 
“Därför att, yrket som sådant och som det är nu så är alla ju intresserade av att få in mer 
män i socialtjänsten, det sätts väldigt högt värde på, som man liksom inte, har fortfarande, 
man har nästan en särställning bara för att man är så få.” (IP H) 
 
Intervjuperson H menar att det inte går att likställa kvinnor i minoritet med män i minoritet då 
männen tillskrivs ett högt värde och snarare drar fördelar av att vara i minoritet. I likhet med 
Kanter (1977) hävdar Williams (1995) att personer som tillhör en minoritetsgrupp riskerar att 
bli “tokens”. Men som tidigare nämnts menar hon att männen, i motsats till kvinnor, drar 
nytta av sin minoritetsposition då maktordningen i samhället gör att mannen och det han gör 
värderas högre och ses som något eftersträvansvärt. Eriksson och Eriksson (2002) menar att 
normen om en jämn könsfördelning som något positivt gör män till en bristvara då de utgör 
minoritet i socialt arbete. De blir därför mycket eftertraktade och har därmed bättre 
förutsättningar än sina kvinnliga kollegor. Även intervjuperson C menar att det är 
problematiskt att direkt koppla en jämn könsfördelning till jämställdhet då könsfördelningen 
inte ensam styr huruvida arbetsplatsen blir jämställd eller inte. 
 
“Så att jag tror inte att för att det kommer in mer män så tror jag inte att det skulle bli mer 
jämställt alla gånger. Det tror jag inte! Utan jag tror att det är många andra makt… eller 
många andra krafter som styr den biten.” (IP C) 
 
Intervjuperson C säger här att jämställdhet inte enbart handlar om antal utan att 
maktstrukturer i det omgivande samhället påverkar jämställdheten på arbetsplatsen. Därför 
skulle det inte automatiskt bli mer jämställt om fler män kom in i socialt arbete. Vi vet inte 
om intervjuperson C menar att kvinnor eller män kan få nackdelar då det inte är jämställt på 
arbetsplatsen. Enligt Williams (1995) är det dock alltid män som drar fördelar eftersom det 
inte går att isolera arbetslivet från omgivande maktstrukturer och at de därför tar med sina 
privilegier in på arbetsplatsen. Utifrån Hirdmans (2003) genussystemteori är det isärhållandet 
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som upprätthåller den manliga normens primat. Den manliga normen gör att mannen är 
överordnad i makthierarkin vilket leder till att samhället inte är jämställt.  
 
Våra intervjupersoner har motiverat behovet av en jämnare könsfördelning i socialt arbete 
med särartsargument som bygger på att kvinnor och män har olika saker att bidra med vilket 
skulle gynna socialt arbete på flera olika nivåer. De argumenterar för att det skulle gynna 
klienterna, arbetsgruppen och socialt arbete i stort. Ingen av intervjupersonerna har själva 
tagit upp att en jämnare könsfördelning skulle kunna påverka jämställdheten på arbetsplatsen 
och när de fått frågan har endast några få uppgett att det direkt skulle gagna jämställdheten på 
arbetsplatsen. Även i Blomqvists (1994) studie uppgav de flesta av intervjupersonerna att en 
jämn könsfördelning var något eftersträvansvärt men ingen motiverade det med att det skulle 
främja jämställdheten. Vi kan konstatera att våra intervjupersoners motiv till att önska en 
jämnare könsfördelning inte överensstämmer med diskrimineringslagens intentioner då det 
primära syftet där är att uppnå jämställdhet.  
 
Avslutande diskussion 
Syftet med vår studie var dels att utifrån genusteori diskutera och analysera hur rekryterare ser 
på kön i socialt arbete och vad ett sådant synsätt kan få för konsekvenser för kvinnliga och 
manliga socionomers möjligheter på arbetsmarknaden. Det har i studien framkommit att en 
jämn könsfördelning ses som något positivt och något självklart att sträva efter. Våra 
intervjupersoner har motiverat detta med att kvinnor och män kompletterar varandra i arbetet 
vilket visar på ett särartstänk. Samtidigt anses det fel att generalisera kring kön vilket kan 
härledas till tankar om att kvinnor och män i grunden är lika och att kön därför inte blir 
väsentligt. Vi har utifrån detta kunnat urskilja två diskurser som tycks verka parallellt; 
diskursen om jämn könsfördelning som något eftersträvansvärt och diskursen om att inte 
generalisera kring kön. Kön verkar således bli relevant och irrelevant på samma gång. Detta 
gör i sin tur att en jämn könsfördelning blir ett svårt ämne att prata om vilket vi fått erfara 
under våra intervjuer. Det går bra att säga “Ja, vi vill ha en jämn könsfördelning!” och “Nej, 
man ska inte genrealisera!” men när dessa ställningstaganden ska motiveras blir det desto 
svårare eftersom diskurserna då krockar. Det gäller då att vakta sin tunga för att få en så mjuk 
“diskurskollission” som möjligt. En annan orsak till att det blir svårt att prata om en jämn 
könsfördelning kan vara att intervjupersonerna inte reflekterat särskilt mycket kring frågan 
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tidigare. Eftersom ovan nämnda diskurser verkar vara väletablerade blir de också naturliga att 
se på som två självklarheter varför det inte finns något stort behov av att reflektera vidare 
kring dem.  
 
Utifrån våra intervjupersoners utsagor kan vi ringa in tre teman till varför det anses viktigt 
med en jämnare könsfördelning och därmed att fler män kommer in i socialt arbete. Det första 
temat handlar om att det skulle gagna klientkontakten då det uppges att klienter kan uppleva 
sig få en bättre kontakt med en socionom av samma kön och för att kvinnor och män tillför 
olika perspektiv, vilka blir viktiga i arbetet med klienter. Det andra temat rör arbetsklimatet 
vilket även det anses gynnas av en könsblandad arbetsgrupp, till exempel genom att det blir 
trevligare. Det tredje temat är att socialt arbete skulle gynnas i stort vilket innefattar yrkets 
status, legitimitet och ökad lön, då män förväntas föra med sig detta in på arbetsplatsen. För 
att förstå varför våra intervjupersoner uttrycker att kön är viktigt i socialt arbete har vi 
analyserat våra reslutat utifrån Hirdmans genusteori och maktordningen mellan kvinnor och 
män har därför blivit central. De tre ovannämnda temana bygger på en förväntad särart mellan 
könen och att kvinnor och män bidrar med olika saker. Genom isärhållande och genuskontrakt 
skapar genussystemet en manlig och en kvinnlig sfär. Kvinnor och män blir därför beroende 
av varandra genom sina olika och kompletterande egenskaper och på så vis kan vi förstå det 
upplevda behovet av fler män i socialt arbete. Männen anses kunna bidra med något som inte 
kvinnor bidrar med. Vad som även framkommit i vår studie är att män, genom maktordningen 
privilegieras och därför får fördelar i socialt arbete. Enligt Hirdmans genusteori är mannen 
alltid norm vilket leder till att det han gör värderas högre än det kvinnan gör. Män får därför 
fördelar på arbetsplatsen, liksom i resten av samhället. Mäns fördelar på arbetsmarknaden 
ifrågasätts ofta inte till följd av maktordningen som är djupt rotad i människors medvetande. I 
vår studie kan detta sägas bli tydligt då det inte förekommit någon vidare reflektion om 
fördelarna män får i och med att en jämnare könsfördelning eftersträvas (bortsett från en 
intervjuperson som uppgav att män får förmåner). Att män är eftertraktade i socialt arbete och 
får fördelar kan därför ses som en produkt av genussystemet. Att män får fördelar och är 
eftertraktade är även något vi kommit fram till genom Kanters och Williams teorier om 
minoriteter och kan även stödjas av tidigare forskning. 
 
Oberoende av ovanstående resonemang om hur behovet av män och kvinnor kan skapas så är 
våra intervjupersoner eniga om att en jämnare könsfördelning kan få positiva effekter i socialt 
arbete. Om vi utgår ifrån att en blandad arbetsgrupp gynnar arbetet blir frågan om nyttan av 
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att få in fler män legitimerar den fördel manliga socionomer kan få på arbetsmarknaden? Om 
en jämnare könsfördelning leder till ett bättre arbete rättfärdigar det då att kvinnor inte kan 
konkurrera med män på lika villkor? 
 
Vårt syfte var även att undersöka vilken inverkan diskrimineringslagen har för kvinnor och 
män i socialt arbete. Diskrimineringslagens aktiva åtgärder för att skapa en jämnare 
könsfördelning verkar enligt våra intervjupersoner inte ha särskilt stor betydelse när det gäller 
socialt arbete. Intentionen att få in fler män tycks finnas oberoende av lagstiftningen då det 
uppges att män behövs för att komplettera kvinnorna. Män ses som en bristvara och blir 
därför mycket eftertraktade på arbetsmarknaden vilket även kan styrkas av forskning på 
området. Dock framkommer att diskrimineringslagen kan fungera som något att “ha i ryggen” 
i en rekryteringsprocess om det skulle stå mellan en man och en kvinna. Det kan därför sägas 
att diskrimineringslagen har viss betydelse när det gäller att jobba för en jämnare 
könsfördelning genom att legitimera en intention som dock redan verkar ha funnits, att få in 
fler män. 
 
Enligt diskrimineringslagen är en jämn könfördelning på arbetsplatsen eftersträvansvärd då 
det anses leda till jämställdhet på arbetsplatsen och i samhället i övrigt. Det handlar då om att 
främja det kön som är underrepresenterat och missgynnat. Män i socialt arbete är generellt 
underrepresenterade på arbetsplatserna (vilket har sin naturliga förklaring då det finns få 
manliga socionomer) men det har inte i vår studie framkommit att de på något sätt skulle vara 
missgynnade. Tvärt om verkar män ha fördelar av att vara i minoritet.  
 
De flesta av våra intervjupersoner har inte sett någon direkt koppling mellan jämn 
könsfördelning och jämställdhet utan motiverar, som tidigare nämnts, fördelen med en jämn 
könsfördelning uteslutande med att prata om vilka fördelar det skulle ge arbetet. Därmed 
överrensstämmer inte våra intervjupersoners mål med en jämnare könsfördelning med 
diskrimineringslagens intentioner. Frågan är om det får några konsekvenser för socialt arbete? 
Spelar det någon roll om positiv särbehandling används i syfte av att främja arbetet snarare än 
att främja jämställdheten? Vidare forskning kring ämnet skulle behövas för att svara på detta.  
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Vi hoppas att vi med denna uppsats kunnat skapa intresse för frågan om behovet av fler män i 
socialt arbete och att den även väckt tankar kring orsaker och konsekvenser av att arbeta för 
en jämnare könsfördelning i socialt arbete. Vi ser fram emot att få läsa fler uppsatser kring 
ämnet i framtiden!  
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Bilagor  
Informationsbrev  
Hej! 
Vi är två socionomstudenter från socialhögskolan i Lund som just nu skriver vår 
kandidatuppsats.  
Vi är intresserade av vad du som rekryterare inom socialtjänsten har för tankar och 
erfarenheter kring rekrytering och kön med hänsyn till den ojämna könsfördelning som 
råder inom socialt arbete. Eftersom socialt arbete är ett kvinnodominerat område (år 
2010 var 85 procent av landets utbildade socionomer kvinnor
5
) vill vi undersöka 
rekryterares syn på arbete mot en jämnare könsfördelning. Är en jämnare 
könsfördelning något eftersträvansvärt? Och vilka utmaningar och dilemman kan man 
stå inför som rekryterare i ett yrke där det råder en ojämn könsfördelning?  
 
Studien kommer att genomföras med hjälp av semistrukturerade intervjuer som 
kommer ta ungefär 45 minuter. För att vi inte ska missa någonting som sägs kommer 
vi att spela in intervjun. Du deltar självklart helt anonymt och det är endast vi och vår 
handledare Karin Kullberg som kommer att ta del av intervjumaterialet. Du kan när 
som helst avbryta intervjun om du skulle ångra dig. Studieresultatet presenteras sedan i 
vår kandidatuppsats som du kommer att ha möjlighet att ta del av.  Efter att uppsatsen 
publicerats kommer intervjumaterialet att förstöras. 
Vi vore väldigt tacksamma om du ville ställa upp! 
Med vänliga hälsningar, 
Erica Hillerbrand   Emilia Johansson 
erica.hillerbrand.434@student.lu.se    emilia.johansson.480@student.lu.se 
070-xxxxxxx    073-xxxxxxx 
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Intervjuguide  
Frågor om arbetsplatsen: 
- Kan du berätta lite om arbetsplatsen (verksamheten, personalstyrkan) 
-  Hur ser personalstyrkan ut (antal, antal socionomer? män/kvinnor) 
- Vilken är din roll i verksamheten? (arbetsuppgifter). 
- Hur ser det ut när ni rekryterar (Tex hur de hittar sökande, hur urvalsprocessen går till) 
 
Frågor om jämn könsfördelning 
- Jobbar ni för en jämnare könsfördelning på din arbetsplats? Varför/Varför inte 
- Hur tänker du kring ert sätt att jobba /inte jobba med ojämn könsfördelningen 
- Är det viktigt att arbeta för en jämnare könsfördelning? /Vad skulle bli bättre med en jämn 
könsfördelning? 
- Vilka svårigheter och dilemman kan du som rekryterare ställas inför i rekryteringen i och 
med att ni arbetar för en jämnare könsfördelning? 
- Hur ser ditt  handlingsutrymme som rekryterare ut? Har kommunen några riktlinjer eller 
policys vad det gäller kön som du måste förhålla dig till? 
- Vad ser du för problem med att arbeta för en jämn könsfördelning? Vad ser du för fördelar 
med att arbeta för en jämn könsfördelning. (För den arbetssökande, För rekryteraren, För 
arbetsplatsen, samhället i stort) Hur tänker du kring det? 
- Vad får dig att tänka att det inte spelar någon roll hur könsfördelningen ser ut? 
Att plocka av beroende på vad som berörts 
- Vad händer i gruppen när det är jämställt? Hur märker du det? 
- Varför tror du det blir bättre när det är jämställt? 
- Behövs det fler män i socialt arbete? 
- Har klienterna möjlighet att välja socialsekreterare?  
- Vad kan en man bidra med i egenskap av att vara man som inte en kvinna kan bidra med? 
/Vad kan en kvinna bidra med i egenskap av att vara kvinna som inte en man kan bidra med? 
- Vad är det som är dåligt med att inte ha en jämn könsfördelning? 
- Är det egenskaper som även en kvinna skulle kunna bidra med? /Är det de egenskaperna 
som eftersträvas eller är det könet?  
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Om lagen 
- I diskrimineringslagen framkommer det att arbetsgivare ska verka för en jämn 
könsfördelning på arbetsplatsen...Hur tänker du kring att könsfördelning i arbetslivet regleras 
i diskrimineringslagen? Vad får det för inverkan på socialt arbete? 
- En del är positiv särbehandling (vid lika/liknande meriter anställa det underrepresenterade 
könet). Vad tänker du om den metoden för att nå en jämnare könsfördelning? Vad kan det få 
för konsekvenser för just socialt arbete?  
- Skulle en jämnare könsfördelning på en arbetsplats/i socialt arbete leda till ökad jämställdhet 
på arbetsplatsen/socialt arbete Varför/ varför inte? 
 
 
 
 
